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บทคัดยอ 

การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน กรณีศึกษา 

บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัดคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานจํานวน 395 คน โดยการใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลสถิติที่ใช คือ สถิติ

ชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ การแจกแจงความถ่ี คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหแบบทาง

เดียว และผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา 

บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด โดยทั่วไปกลุมประชากรสวนใหญเปนเพศชายมีอายุ 31-40 ปข้ึนไปสถานภาพ สมรส 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-3 ป ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. สายงานที่ปฏิบัติฝายผลิตเมทัล ผลจากการ

ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา

บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด มีระดับแรงจูงใจไมแตกตางกัน ผลการเปรียบเทียบขอมูลพื้นฐานปจจัยสวนบุคคล และ

เมื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลพบวาเพศ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสายงานปฏิบัติที่แตกตางกัน            

มีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกันสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวนอายุ และระดับการศึกษาที่แตกตางกัน          

มีแรงจูงใจในการทํางานที่ไมแตกตางกัน ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

คําสําคัญ : ปจจัยจูงใจ, ปจจัยคํ้าจุน, บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด 
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Abstract 
 The study of motivation affecting performance of operation workers in a case study 
of Lekise lighting company aims 1)To study the level of motivation in the operation of the 
operational level staff in the factory: a case study of Lekise Lighting Company Limited.             
2)To compare the level of motivation in the operation of employees at the operational level 
in the factory: a case study of the Company. The sample used in this study is of Lekise 
lighting company 395 persons. Questionnaires were used to collect data. The statistics used 
for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, T-test and one way 
ANOVA.The study indicated that Motivation that affects the performance of employees at 
the operational level in the factory: Case study of Lekise Lighting Co., Ltd. In general, the 
majority of the population is male, age between 31-40 years and over. Marital status, 
working age 1-3 years Education Level Diploma and Vocational Diploma in the field of 
Metal Production. After testing it hypothesis, motivation factors and maintenance factors 
There are not different levels. that factors regarding different sex, status, working period 
and line of practice in different motivation factors. that factors regarding different age and 
education level resulted in no different motivation factors. 
 
Key words : Motivation Factor, Maintenance Factor, Lekise Lighting Company Limited 
 

ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา 

ในโลกปจจุบันการดําเนินธุรกิจตองประสบปญหาในการแขงขันกันทางธุรกิจที่สูงมากข้ึนและสภาพแวดลอม 

ตางๆที่พรอมจะเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาและพัฒนาใหมีคุณภาพมากข้ึน เพราะฉะนั้นในแตละองคกรจึงไดทําการ

ปรับเปลี่ยนคิดคนและพัฒนาทรัพยากรตางๆอยูเสมอ ใหทันตามยุคและสถานการณการคงอยูในโลกธุรกิจ จึงจําเปน

อยางยิ่งตอการที่จะนําทรัพยากรตางๆที่มีอยูในองคกรมาใชใหเกิดประสิทธิภาพ โดยทรัพยากรที่จะใชในการดําเนิน

ธุรกิจนั้นไดแก เงินในการลงทุน เคร่ืองมือ เคร่ืองจักรที่มีประสิทธิภาพ และบุคลากร ในปจจุบันองคกรตางๆไดให

ความสําคัญกับบุคลลากร ในฐานะผูปฏิบัติงานในองคกรมากข้ึน เพราะความเจริญกาวหนาขององคกรคุณภาพของ

สินคา และการบริหารงานขององคกรจะสามารถบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือไม จะข้ึนอยูกับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร การที่จะทําใหบุคคลากรทํางานใหองคกรอยางคุมคา และเกิด

ประสิทธิภาพนั้นตองเร่ิมตนตั้งแตข้ันตอน การสรรหาบุคลากร การฝกอบรมพัฒนา เพื่อใหเกิดแรงจูงใจจะบุคลลา

กรที่มีความสามารถมากข้ึน และเกิดการทํางานอยางเปนระบบที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นการที่จะสงเสริมใหบุคลากร 

เกิดแรงจูงใจในการทํางานและเกิดความพรอมที่จะกระตือรือรนที่จะทํางานอยูเสมอ เพื่อชวยใหการทํางานของ

องคกรสําเร็จและไดผลงานที่ดีเสมอนั้น จะตองทําใหบุคคลากรมีประสิทธิภาพพรอมที่จะรับและแกไขปญหาอยางมี

ประสิทธิภาพ และเนื่องดวยบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด มีแผนที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อจะดึงศักยภาพของ

บุคลากร ใหมีความสามารถมากข้ึน และมีประสิทธิภาพในการอยูรวมกัน โดยจะใหความสนใจในดานแรงจูงใจใน

การทํางานของพนักงานอยางมาก เพราะการทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานนั้นนับวาเปนการสรางขวัญและ

กําลังใจใหกับพนักงานในการปฏิบัติงานและเปนปจจัยสําคัญมากในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันในธุรกิจ 

และจากงานวิจัยของ สมภพ แสงจันทร (2555) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ที่สัมพันธกับขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาล ชุมชนสังกัดสํานักงานสาธารณสุข จังหวัดนครพนม ผลการวิจัย 

พบวา บุคลากรในโรงพยาบาล ชุมชนสังกัดสํานักงานสาธารณสุข จังหวัดนครพนมมีปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก         
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มีปจจัยคํ้าจุนและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง ซึ่งปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธใน

ทางบวกกับการใหขวัญกําลังใจกับพนักงาน ผูวิจัยจึงไดสนใจที่จะศึกษาวาพนักงานในบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัดมี

ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในดานใดบางและไดใหความสําคัญกับแรงจูงใจตางๆอยูในระดับใด จึงไดทําการศึกษา

แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน กรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด 

ซึ่งผูศึกษาหวังวา ผลการศึกษาสามารถนําไปใชเปนแนวทาง เพื่อสงเสริมการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคกรไดมากยิ่งข้ึน และแรงจูงใจในทํางานจะทําใหพนักงานมีผลตอความสําเร็จมากยิ่งข้ึน 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา บริษัท 

เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด 

 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา 

บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด 

 

นิยามศัพทที่ใชในงานวิจัย 

1. พนักงาน คือ พนักงานของบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด เฉพาะระดับปฏิบัติการในโรงงานโรงงาน 

2. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  

2.1 เพศ หมายถึง เพศของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานของบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด 

2.2 อายุ หมายถึง อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานของบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง  

2.3 สถานภาพ หมายถึง สถานะภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานของบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง  

2.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน 

ของบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง  

2.5 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของพนกังานระดับปฏิบัติการในโรงงานของบริษัท 

เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด  

2.6 สายงานที่ปฏิบัติ หมายถึง สายงานที่ปฏิบัติของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานของ

บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด 

3. แรงจงูใจในการทํางาน หมายถึง แรงจูงใจชวยอธิบายความแตกตางระหวางบุคคล เชน ทําไมบางคนมี

ความเพียรพยายามที่จะทําพฤติกรรมหรือกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมาย ในขณะที่บางคนไมมีความเพียร

พยายามที่จะฝาฟนอุปสรรคใหบรรลุเปาหมาย ตลอดจนเขาใจวาทําไมบางคร้ังบุคคลถึงทําพฤติกรรมหรือกิจกรรมนี้ 

ในขณะที่บางเวลาพฤติกรรมนี้จะไมเกิดข้ึนเลย 

4. ปจจัยจูงใจ เปนสิ่งจูงใจใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 

4.1 ความสําเร็จในการทํางาน คือ ถาไดรับมอบหมายงานที่ตองรับผิดชอบจากหัวหนา เมื่อได

ทํางานเสร็จตามเวลาและไมเกิดปญหาตามมาที่หลังจึงจะประสบผลสําเร็จในการทํางาน 
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4.2 การไดรับการยอมรับนับถือ คือ ในการทํางานเมื่อเกิดปญหา ถาเราสามารถแกปญหาท

เกิดข้ึนได หรือใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ กับคนในองคกรได ก็จะใหความยอมรับนับถือ หรือการแสดงความยินด ี

การใหกําลังใจ 

4.3 ลักษณะของงาน คือ เปนงานที่เราชอบนาสนใจที่จะลงมือทํา หรือเปนงานที่ตองใชไอเดีย

ความคิดและความเขาใจใหเกิดผลงานข้ึนมา อาจจะเปนงานที่ทําคนเดียว หรืองานที่ทํารวมกันเปนทีม ใหงานเสร็จ

ลุลวงไปได 

4.4 ความรับผิดชอบ คือ เมื่อความรับผิดชอบมากข้ึนไดรับหนาที่ หรืองานใหมๆเพิ่มข้ึนควรจะมี

ความกระตือรือรนปรึกษาผูที่เคยทําหนาที่ตรงนี้มากอน เพื่อที่จะไดทํางานที่ไดรับมอบหมายไมเกิดปญหา และงาน

ออกมามีคุณภาพใหตรงกับความรูและความสามารถ 

4.5 ความกาวหนา คือ การทํางานเมื่อประสบความสําเร็จในการทํางาน หรือการศึกษาหาความรู

เพิ่มเติมจากเดิมที่ไดรับการฝกอบรมมากข้ึน ผลตอบแทนจะไดการเลื่อนข้ัน กับเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนตามทักษะ

และความสามารถ 

5. ปจจัยคํ้าจุน คือ สิ่งที่ชวยปองกันไมใหพนักงานในองคกรเกิดความไมพอใจในงาน และเปนสิ่งที่ชวย

เสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานใหพนักงานไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน ประกอบดวย 

5.1 เงินเดือน คือ สิ่งตอบแทนที่พนักงานไดรับเพื่อเปนคาตอบแทนในการทํางาน รวมไปถึง

สวัสดิการตางๆ ที่พนักงานควรจะไดรับจากองคกร อาจจะไดรับเปนตัวเงินหรือสื่งตอบแทนอ่ืนๆ 

5.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต คือ การที่ไดทําผลงานใหกับองคกร เห็นผลงาน

ชัดเจนและมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานที่เหมาะสมกับทักษะและความสามารถ 

5.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน คือ การทํางานรวมกับเพื่อน

รวมงานที่มีความสัมพันธไมตรีตอกัน เกิดการชวยเหลือกันและกันและแกปญหาในการทํางานในระดับเดียวกันหรือ

ระดับสูงกวาในองกร 

5.4 สถานะของอาชีพ คือ การที่ไดทํางานที่เปนหนาเปนตาในองคกรที่ใหญ เปนที่ยอมรับของ

สังคมหรือการทํางานในหนวยงานของราชการที่มีตําแหนงสูง และมีความภูมิใจ มีเกียรติยศ มีศักศรีตอสังคม 

5.5 นโยบายและการบริหาร คือ การที่องคกรมีนโยบายการบริหารองคกร การสื่อสารในการ

ทํางานที่ดี และมีการเอาระบบการทํางาน ที่มีข้ันตอนการทํางานและการตรวจสอบที่ชัดเจน เขามาชวยในการ

จัดการบริหารงาน 

5.6 สภาพการทํางาน คือ สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ เคร่ืองมือที่ใชในการทํางาน อุปกรณที่

ชวยในการทํางาน และสิ่งแวดลอมตางๆ เสียงเพลง แสงไฟในการทํางาน อากาศที่ปลอดโปรง อุณหภูมิที่เหมาะสม 

และมีความปลอดภัยในการทํางาน 

5.7 ชีวิตสวนตัว คือ การทํางานที่ไมมีผลกระทบตอครอบครัวหรือเร่ืองสวนตัว เวลาวันหยุดไมมี

เร่ืองงานเขามาเก่ียวของ 
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5.8 ความมั่นคงในงาน คือ ความมั่นคงที่มีตอการดํารงอยูในองคกรในระยะยาว ไมมีการยายงาน 

หรือ การทํางานที่ทําใหเกิดความมั่นใจในตนเองวา จะสามารถอยูในองคกรนี้ไดในระยะยาวอยางมั่นคง และไม

สนใจกับองคกรอ่ืนที่ตอบแทนดีกวา 

5.9 การปกครองบังคับบัญชา คือ การแบงหนาที่การทํางานที่ชัดเจน ทํางานตามที่ไดรับ

มอบหมายตามหนาที่ เพื่อเปนความยุติธรรมของพนักงาน ไมทํางานขามหรือทับหนาที่กัน และเปดโอกาสรับฟงหรือ

ใหแสดงความคิดเห็นเสมอ 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

   ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัตขิองพนักงานระดับปฏิบัติการ

ในโรงงาน กรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากดั 

ปจจัยจูงใจ 

1. ดานความสาํเร็จในงาน 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

3. ดานลักษณะของงาน  

4. ดานความรับผิดชอบ  

5. ดานความกาวหนา  

ปจจัยคํ้าจุน 

1. ดานเงินเดือน  

2. ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  

3. ดานความสัมพนัธกับผูบังคับบญัชา ผูใตบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน  

4. ดานสถานะของอาชีพ  

5. ดานนโยบายและการบริหาร  

6. ดานสภาพการทาํงาน 

7. ดานชีวิตสวนตัว  

8. ดานความมั่นคงในงาน  

   

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

5. ระดับการศึกษา 

6. สายงานที่ปฏิบัต ิ
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วิธีการดําเนินงานวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการสํารวจการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน ระดับปฏิบัติในการโรงงาน 

บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 395 คน 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 

โดยพิจารณาจาก ขอมูลลักษณะสวนบุคคล ขอมูลแรงจูงใจ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน บริษัท เลคิเซ 

ไลทติ้ง จํากัด โดยนํามากําหนดกรอบแนวคิดในงานวิจัย และกําหนดนิยาม เพื่อใชในการสรางแบบสอบถาม แบง

ออกเปน 3 ตอนดังนี ้

ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับ

การศึกษา และสายงานปฏิบัต ิ

ตอนที่ 2 ขอมูลแรงจูงใจ ประกอบดวย 2 ปจจัย ดังนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความ

รับผิดชอบ ความกาวหนา 

2. ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย เงินเดือน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารองคกรที่มีประสิทธิภาพ 

สภาพการทํางาน ชีวิตสวนตัว ความมั่นคงในงาน การปกครองบังคับบัญชา 

ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ เนื่องจากเปนขอคําถามที่เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับขอมูล

แรงจูงใจ เพื่อใชเปนขอมูลในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยคร้ังนี้มีการดําเนินข้ันตอนดังนี้ 

3.1 ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจาก มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ไปถึงบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด เพื่อขอ

อนุญาตเก็บขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน  

3.2 เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยการแจกแบบสอบถามใหกับ

พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด จํานวน 395 คน ซึ่งเปนกลุมประชากกลุมเปาหมาย

ที่จะใชในการศึกษา โดยจะนําแบบสอบถามไปใหโดยตรงดวยตนเอง พรอมทั้งทําการชี้แจง รายละเอียดวัตถุประสงค

ของแบบสอบถาม และใหโอกาสผูตอบแบบสอบถามไดทําแบบสอบถามอยางอิสระ 

3.3 เมื่อไดรับแบบสอบถามคืนจากพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด                  

แลวนํามาตรวจสอบความสมบูรณไดทั้งหมด 395 ชุด จึงนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมทางสถิติตอไป 

4. สถิติที่ใชในการวิจัย 

4.1 การวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

• คารอยละ (Percentage) 

• การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
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• คาเฉลี่ย (Mean) 

• คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

• วิเคราะหโดยใชการทดสอบ t-test สําหรับขอมูลที่จําแนกเปน2 กลุม 

• วิเคราะหโดยใชการทดสอบ F-test สําหรับขอมูลที่จําแนกมากกวา 2 กลุม 

• วิเคราะหสมมติฐานโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) 

• วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant Difference) 

5. การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และสายงานปฏิบัติ ดวย 

• คารอยละ (Percentage) 

• การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 

4.2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ 

• คารอยละ (Percentage) 

• การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 

• คาเฉลี่ย (Mean) 

• คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.3 วิเคราะหแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน

กรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด 

• วิเคราะหโดยใชการทดสอบ t-test สําหรับขอมูลที่จําแนกเปน 2 กลุม 

• วิเคราะหโดยใชการทดสอบ F-test สําหรับขอมูลที่จําแนกมากกวา 2 กลุม 

• วิเคราะหสมมติฐานโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) 

• วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 

ผลการวิจัย 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา 

บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด โดยทั่วไปกลุมประชากรสวนใหญเปนเพศชายมีอายุ 31-40 ปข้ึนไป สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-3 ป ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. สายงานที่ปฏิบัติฝายผลิตเมทัล 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน

กรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด 

 แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง 

จํากัด โดยภาพรวม พบวา บุคคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายละเอียด จะ

สรุปไดดังนี้ 

 การยอมรับนับถือ อยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 3.75 โดยใหความสําคัญเปนอันดับแรก รองลงมา คือ

ดานความมั่นคงในงาน มีคาเฉลี่ย 3.74 อยูในระดับมากที่สุด ดานเงินเดือน มีคาเฉลี่ย 3.73 อยูในระดับมากที่สุด 

ดานชีวติสวนตัว มีคาเฉลี่ย 3.73 อยูในระดับมากที่สุด ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.72 อยูในระดับมากที่สุด ดานสภาพการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.72 อยูในระดับมากที่สุด ดาน

สถานะของอาชีพ มีคาเฉลี่ย 3.72 อยูในระดับมากที่สุด ดานนโยบายและการบริหาร มีคาเฉลี่ย 3.72 อยูในระดับ

มากที่สุด ดานการปกครองบังคับ มีคาเฉลี่ย 3.72 อยูในระดับมากที่สุด ดานความกาวหนา มีคาเฉลี่ย 3.70 อยูใน

ระดับมากที่สุด ดานลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ย 3.70 อยูในระดับมากที่สุด ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน

อนาคต มีคาเฉลี่ย 3.70 อยูในระดับมากที่สุด ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 3.67 อยูในระดับมากที่สุด และดาน

ความสําเร็จในงาน มีคาเฉลี่ย 3.64 อยูในระดับมากที่สุดแตใหความสําคัญเปนอันดับสุดทาย ตามลําดับ 

ตอนที่ 3 วิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา บริษัท 

เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด มีระดับแรงจูงใจที่แตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

โรงงานกรณีศึกษาบริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด มีระดับแรงจูงใจไมแตกตางกัน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน ซึ่งแยก

ตามรายดานดังนี ้

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ อยูในระดับมากที่สุด โดยใหความสําคัญเปน

อันดับแรก รองลงมา คือดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับมากที่สุด ดานเงินเดือน อยูในระดับมากที่สุด ดานชีวิต

สวนตัว อยูในระดับมากที่สุด ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน อยูในระดับมาก

ที่สุด ดานสภาพการทํางาน อยูในระดับมากที่สุด ดานสถานะของอาชีพ อยูในระดับมากที่สุด ดานนโยบายและการ

บริหาร อยูในระดับมากที่สุด ดานการปกครองบังคับ อยูในระดับมากที่สุด ดานความกาวหนา อยูในระดับมากที่สุด 

ดานลักษณะของงาน อยูในระดับมากที่สุด ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต อยูในระดับมากที่สุด ดาน

ความรับผิดชอบ อยูในระดับมากที่สุด ตามลําดับและดานความสําเร็จในงาน อยูในระดับมากที่สุดแตใหความสําคัญ

เปนอันดับสุดทาย สอดคลองกับงานวิจัยของ ปฐมวงค สีหาเสนา (2557) ไดทําการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลคายเนินวง ตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษา

พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก โดยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยูใน

ระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมา คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด             

ดานความสําเร็จในการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความมั่นคงในงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับ
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มากที่สุด ดานการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความรับผิดชอบมีแรงจูงใจอยูในระดับ

มาก ดานการไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความเปนอยูสวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก  

ดานสภาพการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 

ดานความกาวหนา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานโอกาสที่

ไดรับความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดทายดานเงินเดือนมีแรงจูงใจ

อยูในระดับมาก 

 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลอันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และ

สายงานที่ปฏิบัติ ที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน ซึ่งสามารถสรุปการทดสอบสมมติฐานได ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.1 เพศ แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน สอดคลองกับ สมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 2.2 อายุที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานที่ไมแตกตางกัน ไมสอดคลองกับ สมมติฐาน

ที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 2.3 สถานภาพที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน สอดคลองกับ สมมติฐาน

ที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 2.4 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน สอดคลอง

กับ สมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 2.5 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานที่ไมแตกตางกัน ไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 2.6 สายงานปฏิบัติที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน สอดคลองกับ 

สมมติฐานที่ตั้งไว 

 

อภิปรายผล 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ อยูในระดับมากที่สุด โดยใหความสําคัญเปน

อันดับแรก รองลงมา คือดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับมากที่สุด ดานเงินเดือน อยูในระดับมากที่สุด ดานชีวิต

สวนตัว อยูในระดับมากที่สุด ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน อยูในระดับมาก

ที่สุด ดานสภาพการทํางาน อยูในระดับมากที่สุด ดานสถานะของอาชีพ อยูในระดับมากที่สุด ดานนโยบายและการ

บริหาร อยูในระดับมากที่สุด ดานการปกครองบังคับ อยูในระดับมากที่สุด ดานความกาวหนา อยูในระดับมากที่สุด 

ดานลักษณะของงาน อยูในระดับมากที่สุด ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต อยูในระดับมากที่สุด  

ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมากที่สุด ตามลําดับและดานความสําเร็จในงาน อยูในระดับมากที่สุดแตให

ความสําคัญเปนอันดับสุดทาย ซึ่งสามารถสรุปไดวา พนักงานสวนใหญใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจและปจจัย

คํ้าจุนเปนอยางมาก เพราะเนื่องจากการที่มีแรงจูงใจในการทํางานนั้น ทําใหพนักงานไมเกิดความเบื่อหนาย 

เนื่องจากแรงจูงใจ คือแรงกระตุนใหพนักงานเกิดความตองการในสิ่งที่ตนอยากได เมื่อมีแรงกระตุนหรือมีแรงจูงใจ 

จะทําใหพนักงานเกิดความตั้งใจทํางานใหประสบผลสําเร็จและบรรลุตามเปาหมายที่องคกรไดวางไวดังนั้น แรงจูงใจ

ที่องคกรไดใหพนักงาน เปรียบเสมือนขวัญและกําลังใจในการทํางาน ของพนักงาน สอดคลองกับ งานวิจัยของ 
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สมภพ แสงจันทร (2555) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ที่สัมพันธกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในโรงพยาบาล ชุมชนสังกัดสํานักงานสาธารณสุข จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบวา บุคลากรใน

โรงพยาบาล ชุมชนสังกัดสํานักงานสาธารณสุข จังหวัดนครพนมมีปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก มีปจจัยคํ้าจุนและ

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง ซึ่งปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธในทางบวกกับการให

ขวัญกําลังใจดังนั้น องคกรควรมีการพัฒนาประสิทธิภาพของนโยบายแรงจูงใจ ใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เพื่อเปนการ

สรางขวัญกําลังใจใหพนักงาน มีแรงจูงใจในการทํางานเพื่อใหเกิดการประสบความสําเร็จในการทํางาน 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยจะพบวา แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา 

บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัดโดยแตละดานอยูในระดับมากที่สุด พิจารณาจากการดําเนินงานบริหารใหมีประสิทธิภาพ 

และไดนําผลการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนตอไป ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะดังนี้ 

 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1. จากที่ไดทําการศึกษาพบวา แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานใน

โรงงานกรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด ดานความสําเร็จในงานอยูอันดับสุดทาย องคกรควรเพิ่มนโยบาย

แรงจูงใจการใหผลตอบแทน หรือ รางวัล เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหพนักงานมองเห็น

ความสําคัญของงานที่ไดรับมอบหมาย เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน เพื่อใหงานออกมามีประสิทธิภาพตามที่

องคกรไดวางเปาหมายไว  

 2. จากการที่ไดทําการศึกษาพบวาแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน

กรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด ดานการปกครองบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยต่ํา องคกรควรมีนโยบายในการ

ชี้แจงขอระเบียบ กฎเกณฑในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานอยางชัดเจน และไมเครงครัดจนพนักงานรูสึกอึดอัด แต

สรางกฎระเบยีบข้ึนมาเพื่อใหพนักงานมองวา เปนสิ่งที่ตนควรกระทําตาม เพื่อเปนประโยชนตอองคกรและตัวของ

พนักงานเอง ควรมีการสนับสนุนใหพนักงานไดรับการฝกอบรม กิจกรรมตางๆทําใหเกิดการรูจักและเขาใจใน

กฎระเบียบขององคกรมากยิ่งข้ึน 

 

ขอเสนอเชิงปฏิบัต ิ

 พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง จํากัด ควรมีการสนับสนุนใหมีการฝก

อบรบ เพื่อเพิ่มทักษะและมุมมองตางๆเพื่อใหศักยภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

 

ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

 ควรทําการศึกษาวิจัย พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกรณีศึกษา บริษัท เลคิเซ ไลทติ้ง ในเชิงคุณภาพ 

เพื่อใหงานวิจัยสมบูรณและมีความละเอียดมากยิ่งข้ึน และควรเปลี่ยนกลุมตัวอยางเพื่อไดขอมูลมาเปรียบเทียบและ

มาประกอบงานวิจัยใหมีความหลากหลายและนาศึกษามากยิ่งข้ึน 
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เอกสารอางอิง  

ความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) (ระบบออนไลน) แหลงที่มา : https://th.wikipedia.org/wiki/แรงจูงใจ 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร (ระบบออนไลน) แหลงที่มา : http://aumnuychai.blogspot.com/ 

2013/09/herzberg-and-other.html 

ทฤษฎีของ เฮอรเบิรก (Herzberg and other) (ระบบออนไลน) แหลงที่มา : http://aumnuychai.blogspot.com/ 

2013/09/herzberg-and-other.html 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด McClelland (ระบบออนไลน) แหลงที่มา : http://nongwhaka. 

blogspot.com/2011/04/mcclellands-achievement-motivation.html 

ทฤษฏีความตองการตามลําดับข้ันของ (Abraham Maslow) (ระบบออนไลน) แหลงที่มา : https://www. 

krupatom.com/มาสโลว/ 

สมภพ แสงจันทร. (2555). ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ที่สัมพันธกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร               
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