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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์  1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท       
ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากร 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด จ านวน 98  คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติ  ที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ (t-test) แบบ
สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่
โดยใช้วิธีของ LSD 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานบริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีปัจจัยด้านประชากร 
ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้านอายุงาน และด้านรายได้ต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการ
ท างานต่างกัน 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการท างาน; พนักงานบริษัท 
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ABSTRACT 
The objectives of this study were 1. To study motivation in the performance of 

Employee's Thai Hokuto Precision Co., Ltd 2. To study motivation in the performance of 
Employee's Thai Hokuto Precision Co., Ltd classified by population factors. 
 The sample group used in this research is Employees of Thai HoKuto Precision Co., 
Ltd., a total of 98 people using questionnaires as a tool to collect data. The statistics used 
in the analysis are frequency values, percentage values, average values and standard 
deviations. The hypotheses were tested by Independent Sample (t-test), (One – Way 
ANOVA), in case of its had statistical significant different testing a pair of variables by LSD was 
used to test hypothesis for each pair in order to see which pair are different.  
 The results of hypothesis testing showed that employee's Thai Hokuto Precision Co., 
Ltd with personal factors include age, education level, job position, duration of employment 
and income were different, making the motivation in the performance of employee's Thai 
Ho Kuto Precision Co., Ltd. was different. 
 
Keyword: Motivation to work; Employees 
 
บทน า 

ในกระแสของการเปลี่ยนแปลงของโลก ส่งผลกระทบให้ระบบสังคมโดยทั่วไปท าให้มีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น โดยเฉพาะด้านธุรกิจมีการปรับเปลี่ยนเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ ทั้งรูปแบบการค้า
ระหว่างประเทศ การจัดการในการผลิต การจัดจ าหน่ายการขาย การบริหาร และกระแสของการ
เปลี่ยนแปลงเหล่าน้ี ท าให้ผู้บริหารธุรกิจจ าเป็นต้องปรับทั้งธุรกิจและทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกุญแจส าคัญของธุรกิจประการหน่ึงที่ได้รับผลกระทบและจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยน
แนวคิดในการบริหารงานไปให้ทันกับกระแสของโลกาภิวัตน์ ฉะน้ันจ าเป็นต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ได้
คุณภาพทั้งทรัพยากรทางปัญญาและทรัพยากรด้านแรงงานเพื่อสามารถรับกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น
โดยเฉพาะสถานการณ์ของกระแสโลกาภิวัตน์ บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ปัจจุบันประกอบกิจการ
ผลิตช้ินส่วนอะไหล่รถยนต์ ตั้งอยู่ที่นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จากปัญหาการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ           
ที่กล่าวมา ส่งผลกระทบท าให้บริษัทมีปัญหาเร่ืองการลาออก การเปลี่ยนงานใหม่ของพนักงานอย่างต่อเน่ือง 
โดยท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เพื่อน าปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจมาปรับใช้ และพัฒนา
ในองค์กร เพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้ ซ่ึงถือได้ว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งยึดเหน่ียวที่จะท าให้บุคลากรมีความรัก ความผูกพัน มี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความพึงพอใจที่จะร่วมงานกับองค์กรต่อไป 
 



วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 
2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด จ าแนกตาม

ปัจจัยด้านประชากร 
 

ขอบเขตของงานวิจัย 
1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด จ านวน 129 คน (ข้อมูล

อ้างอิงจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ณ วันที่ 31 มกราคม 2562) ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีได้มาจากการใช้วิธีค านวณตามสูตรของ YAMANE (1973) ซ่ึงที่ระดับความ
คลาดเคลื่อน 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 98 คน 

2. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเก่ียวข้องกับแรงจงูใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ 
พรีซิช่ัน จ ากัด โดยมุ่งเน้นที่จะศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานทั้ง 10 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท างาน และด้านการปกครองการบังคับบัญชา 
 
ตัวแปรศึกษาในการวิจัย 

1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และ
รายได้ 

2. ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท างาน และด้านการปกครองการบังคับบัญชา 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 
 2. เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด จ าแนก
ตามปัจจัยด้านประชากร 
 
บททบทวนวรรรกรรม 
 ด้านที่ 1 แรงจูงใจในด้านความส าเร็จในการท างาน  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. 
(1959) กล่าวว่า ความส าเร็จในการท างานของบุคคลากร ผู้บังคับบัญชาควรจะต้องพิจารณาถึงความถนัด 
ทักษะ และการศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายให้ท าทั้งน้ีรวมถึงความสามารถปฏิบัติงาน หรือ



แก้ปัญหาต่างๆได้ ซ่ึงจะท าให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถปุระสงคท์ี่ก าหนดไว้ ก่อให้เกิดก าลังใจใน
การปฏิบัติงานส่งผลให้เกิดการพัฒนางานและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น   

รอฮานี หีมมิหน๊ะ (2559) สรุปว่า บุคลากรสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตามเปา้หมาย
ที่วางไว้และมีความเอาใจใส่ ทุ่มเทต่อหน้าที่ และงานที่ได้รับมอบหมาย ต้องเสียสละเวลานอกเหนือเวลางาน
เพื่อให้งานแล้วเสร็จ  

แรงจูงใจในด้านความส าเร็จในการท างาน หมายถึง พนักงานสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้
ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ และมีความเอาใจใส่ ทุ่มเทต่อหน้าที่ เสียสละเวลานอกเหนือเวลางานเพื่อให้งาน
แล้วเสร็จ สามารถที่จะแก้ไขปัญหาได้ และมีความภาคภูมิใจเม่ือท างานได้ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย  
 ด้านที่ 2 แรงจูงใจในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) จาก
การศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจัยพบว่าดา้น
การได้รับการยอมรับนับถือ พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง อภิปรายได้ว่า
ผลงานของพนักงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ได้รับการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงานเม่ือ
ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ และเพื่อนร่วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

เจนวิทย์ จันทร์เจริญ (2557) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอื่นๆ ที่มาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้
ก าลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

แรงจูงใจในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายน้ันเป็นที่พึงพอใจต่อ
เพื่อนร่วมงาน และผลงานเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา พนักงานควรได้รับการแสดงความยินดีจากเพื่อน
ร่วมงานเม่ือท างานประสบความส าเร็จ และได้รับค ากล่าวยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา  
 ด้านที่ 3 แรงจูงใจในด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. (1959) 
กล่าวว่า ปัจจัยจงูใจในด้านลักษณะของงานที่ปฏบิัต ิบุคลากรจะต้องปฏบิัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ 
เป็นงานที่ท้าทายให้อยากปฏิบัติงาน ตรงกับความสนใจและความถนัด เหมาะกับความรู้ความสามารถและ
งานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์เพื่อพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงาน  

อิสริยาณัฐ กิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต 17 ในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก
บุคลากรพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ท า ตรงกับความสนใจและความถนัดซ่ึงเป็นงานที่ท้า
ทายความสามารถ ตรงกับคุณณวุฒิและตรงตามต าแหน่งของตนเอง  

แรงจูงใจในด้านลักษณะการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายน้ันเป็นงานที่
พนักงานมีความพึงพอใจ ตรงกับความถนัดของพนักงาน ป็นงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ เป็น
งานที่ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานส าเร็จได้ด้วยดี 
 ด้านที่ 4 แรงจูงใจในดา้นความรับผิดชอบ เจนวิทย์ จันทร์เจริญ (2557) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ  
(Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ และมีอ านาจอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจ
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 



โชติกา ระโส (2555) พบว่า ด้านความรับผิดชอบ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  ท าให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
งานที่ได้รับมอบหมายมีก าหนดหน้าที่อย่างชัดเจน บุคลากรต้องการได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเอง
อย่างเต็มที่ และปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายทันตามก าหนด รวมถึงงานที่ได้รับผิดชอบต้องเป็นงานที่ถนัด
และมีความสนใจ บุคลากรต้องมีความพึงพอใจจากการที่ได้รับมอบหมายงาน และมีอ านาจในการรับผิดชอบ 
การตัดสินใจในการท างานน้ันๆ อย่างเต็มที่ 

แรงจูงใจในด้านความรับผิดชอบ หมายถึง งานที่พนักงานได้รับมอบหมายต้องมีการก าหนดหน้าที่
อย่างชัดเจน พนักงานใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ที่ ละมีอ านาจในการรับผิดชอบงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ 
 ด้านที่ 5 แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) กล่าวว่า 
ปัจจัยจูงใจในด้านความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง
การที่บุคคลได้รับการปรับเปลี่ยนเลื่อนต าแหน่งภายในองค์กร ยังหมายถึงการที่บุคลากรได้รับการเสริม
ทักษะทางอาชีพของตนเอง  

โชติกา ระโส (2555) จากการศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ พบว่า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานบุคลากรมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถด้านการฝึกอบรม ซ่ึงบุคลากรได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา
และมีการประเมินความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีโอกาสการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ตาม
ความสามารถของตนเอง  

แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง พนักงานต้องได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กรในการพัฒนาความรู้ และความสมารถ ในด้านการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ ด้าน
ต าแหน่งงานที่ได้รับต้องมีโอกาสก้าวหน้าในอนาคฅ และพนักงานต้องมีโอกาสได้รับเลือ่นต าแหน่งตามความรู้
ความสมารถ และการเลื่อนต าแหน่งงานภายในองค์กรมีความเป็นธรรม 
 ด้านที่ 6 แรงจูงใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  สุทธิชัย ศิริโชคชัย (2557) แรงจูงใจ 
หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรมในตัวของบุคคล ซ่ึงถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจ ให้แสดงออกซ่ึง
ความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหน่ึง ที่จะเป็นพลังผลักดันให้บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้
ตั้งไว้ ซ่ึงแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญในการท างาน ซ่ึงค่าตอบแทนต้องเหมาะสมกับปริมาณ
งานที่ท า ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร 

ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจในด้านเงินเดือน หมายถึง เงินค่าตอบแทนในการ
ท างานเป็นรายเดือน รวมไปถึงแนวทางการพิจารณาปรับขึ้นของเงินเดือนในหน่วยงานน้ันๆ ว่าเป็นที่ พึง
พอใจของบุคลากรในการท างาน  

แรงจูงใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนที่พนักงานได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ กับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย มีความพึงพอใจในปรับเงินเดือนขึ้นในแต่ละปี 



พนักงานพอใจในสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให้ เงินเดือนค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญในการเลือกท างานที่
บริษัท 
 ด้านที่ 7 แรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) กล่าวว่า ด้าน
ความสัมพันธ์กับบุคคลภายในองค์กรอาจเป็นเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง 
การสื่อสารกับบุคคลน้ันๆ ไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกันมีความเข้าใจซ่ึงกันและกันอย่างดี 

เจนวิทย์ จันทร์เจริญ (2557) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซ่ึงกันและกันเป็นอย่างดี    

แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ในการท างาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถท างานร่วมกับเพื่อน
ร่วมงานได้เป็นอย่างดี เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน  
 ด้านที่ 8 แรงจูงใจในด้านนโยบายและการบริหาร ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) ด้านนโยบายและ
การบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ บริษัทมีการ
ก าหนดนโยบายในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีความเหมาะสม และสามารถเข้าใจได้ง่าย 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) จากการศึกษาในด้านนโยบายและการบริหาร พบว่าพนักงานมี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก อธิบายได้ว่าองค์กรมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรได้ดี ได้
ชัดเจน และองค์กรมีการก าหนดแนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

แรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง บริษัทมีการก าหนดนโยบายในการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจนและมีความเหมาะสม ในด้านของนโยบายของบริษัทต้องมีความเข้าใจง่าย พนักงานทราบและรับรู้
เก่ียวกับนโยบายของบริษัทที่มีอยู่ ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอย่างดี 
 ด้านที่ 9 แรงจูงใจในด้านสภาพการท างาน สมทบ ไศลชัย (2554) ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เพราะพนักงานได้รับความเป็น
ธรรมในการประเมินการปฏิบัติงาน มีสภาพแวดล้อมที่ดีส่งผลให้มีความสุขในการท างาน 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) พบว่า ในด้านสภาพการท างานและความม่ันคง พนักงานมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก อธิบายได้ว่าหน่วยงานของพนักงานในองค์กรที่มีความม่ันคงใน
การท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีแสงสว่างที่เพียงพอ มีการจัดองค์กร
การท างานเป็นสัดส่วนเหมาะกับการปฏิบัติงาน  

แรงจูงใจด้านสภาพการท างาน หมายถึง การเดินทางมาท างานของพนักงานมีความสะดวกสบาย 
บริษัทต้องมีวัสดุอุปกรณ์ในการท างานอย่างเพียงพอ การแบ่งสัดส่วนการท างานที่ชัดเจน สภาพแวดล้อมใน
การท างานเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  
 ด้านที่ 10 แรงจูงใจในด้านการปกครองการบังคับบัญชา วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) สรุปว่า
ในด้านปกครองบังคับบัญชา พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก อธิบายได้ว่า



พนักงานมีโอกาสที่จะพบและปรึกษากับผู้บังคับบัญชาได้สะดวกผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการ
บริหารงาน และผู้บังคับบัญชามีลักษณะของความเป็นผู้น าที่พนักงานปรารถนา  

สมทบ ไศลชัย (2554) ผลการวิจัยพบว่า วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากผู้บังคับบัญชามีความรู้และความสามารถในการบริหารงาน
ได้เป็นอย่างดี 

แรงจูงใจด้านการปกครองการบังคับบัญชา หมายถึง การที่พนักงานทุกระดับมีโอกาสที่จะพบและ
ปรึกษากับผู้บังคับบัญชาได้สะดวก ผู้บังคับบัญชาต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน  สามารถ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของพนักงานได้ และผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้น าที่ดี  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
         การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล
ภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional Study) โดยใช้เคร่ืองมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
(Questionnaire) แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธทางสถิติ 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด จ านวน 129 คน (ข้อมูล
อ้างอิงจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ณ วันที่ 31 มกราคม 2562) ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีได้มาจากการใช้วิธีค านวณตามสูตรของ YAMANE (1973) ซ่ึงที่ระดับความ
คลาดเคลื่อน 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 98 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling)  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
 1. เป็นค าถามลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพการสมรส 
ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้านอายุงาน และด้านรายได้ มีจ านวนแบบสอบถามท้ังหมด 7 ข้อ 

2. ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ซ่ึง
ประกอบไปด้วยค าถามเก่ียวกับ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ
การปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท างาน และด้านการปกครอง
การบังคับบัญชา มีจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 40 ข้อ ประกอบด้วยค าถามในลักษณะประเมินค่าความ
คิดเห็น 5 ระดับ ( Rating Scale )  
 3. แบบสอบถามปลายเปิด ให้เขียนข้อความตามความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด จ านวน 1 ข้อ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
  1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage)และค่าความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะห์ 



ตัวแปรปัจจัยด้านประชากร ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพการสมรส ด้านระดับการศึกษา 
ด้านต าแหน่งงาน ด้านอายุงาน และด้านรายได้ 
  1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
ในการวิเคราะห์ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 
 2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
  2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากร ด้านเพศ ด้านสถานภาพการสมรส จะใช้สถิติ t-test ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ  
พรีซิช่ัน จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากร ได้แก่ ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้าน
อายุงาน และด้านรายได้ จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD 
 
สรุปผลการวิจัย  
 1. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด โดย
ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านการปกครองการบังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการท างาน 
 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากร สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังน้ี 
  2.1 พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ที่มีปัจจัยด้านประชากร ด้านเพศ และ
ด้านสถานภาพการสมรส ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการท างานไม่ต่างกัน 
  2.2 พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ที่มีปัจจัยด้านประชากร ด้านอายุ ด้าน
ระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้านอายุงาน และด้านรายได้ ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการท างานต่างกัน 
 
อภิปรายผล   
 1. ผลการศึกษาผลการวิจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
  1.1 ด้านความส าเร็จในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด อยู่ใน
ระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้าน
ความส าเร็จในการท างานของพนักงานน้ัน ควรที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ ตามเป้าหมายที่วางไว้ 
และสามารถแก้ไขปัญหาได้ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ รอฮานี หีมมิหน๊ะ (2559) ที่กล่าวว่า บุคลากร



สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมีความเอาใจใส่ ทุ่มเทต่อหน้าที่ ต้องเสียสละ
เวลานอกเหนือเวลางานเพื่อให้งานแล้วเสร็จ พร้อมกับสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันปัญหาที่
อาจจะเกิดขึ้น และสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. (1959) ได้กล่าวว่า 
ความส าเร็จในการท างาน บุคลากรต้องสามารถปฏิบัติงานให้ทันเวลา หรือสามารถแก้ปัญหาต่างๆได้ ซ่ึงจะ
ท าให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

 1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด อยู่
ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือของพนักงาน ควรที่จะได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน พนักงานได้รับค าชมเชย
เม่ือท างานประสบความส าเร็จ ซ่ึงสอดคล้องกับ เจนวิทย์ จันทร์เจริญ (2557) กล่าว่า การได้รับการยอมรับ
นับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลในหน่วยงาน ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย 
และสอดคล้องกับ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) จากการวิจัยสรุปได้ว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ผลงานของพนักงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ได้รับการแสดง
ความยินดีจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ และเพื่อนร่วมงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  

 1.3 ด้านลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรี ซิช่ัน จ ากัด อยู่ใน
ระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้าน
ลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงาน ควรที่จะเป็นงานที่ท้าทาย เป็นงานที่พนักงานถนัด ซ่ึงสอดคล้องกับ
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg et al. (1959) กล่าวว่า ปัจจัยจงูใจในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตัิบุคลากร
จะต้องปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ท้าทายให้อยากปฏิบัติงานตรงกับความสนใจและ
ความถนัด เหมาะกับความรู้ความสามารถ และสอดคล้องกับ อิสริยาณัฐ กิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) สรุปไว้
ว่าในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากบุคลากรพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ที่ท าตรงกับความสนใจและความถนัด ซ่ึงเป็นงานที่ท้าทายความสามารถตรงกับคุณณวุฒิและตรงตาม
ต าแหน่งของตนเอง สามารถก่อให้เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆอย่างต่อเน่ืองและสามารถปฏิบัติงานส าเร็จได้ด้วยดี  

 1.4 ด้านความรับผิดชอบของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด อยู่ในระดับมาก 
ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้านความรับผิดชอบ
ของพนักงาน ควรที่จะก าหนดหน้าที่อย่างชัดเจน พนักงานมีอ านาจในการรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มที่  ซ่ึงสอดคล้องกับ เจนวิทย์  จันทร์เจ ริญ (2557 ) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ  
(Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ และมีอ านาจอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจ
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด และสอดคล้องกับ โชติกา ระโส (2555) ได้สรุปว่า ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดบั
มาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ท าให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
งานที่ได้รับมอบหมายมีก าหนดหน้าที่อย่างชัดเจน งานที่ได้รับผิดชอบเป็นงานที่ถ นัดและมีความสนใจ มี
อ านาจในการรับผิดชอบ การตัดสินใจในการท างานน้ันๆ อย่างเต็มที่  



 1.5 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 
อยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ของพนักงาน ควรที่ได้รับการฝึกอบรมสัมมนา พัฒนา มีโอกาสได้รับเลื่อน
ต าแหน่งตามความรู้ความสมารถ ซ่ึงสอดคล้องกับ ปกภณ ทศาสตร์ (2557) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจในด้าน
ความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ได้รับการปรับเปลี่ยนเลื่อนต าแหน่ง
ภายในองค์กร และการที่บุคลากรได้รับการเสริมทักษะทางอาชีพของตนเอง และสอดคล้องกับ โชติกา ระโส 
(2555) ได้สรุปว่า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ในการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ด้านการฝึกอบรม ซ่ึงบุคลากรได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและมีการประเมิน
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีโอกาสการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  

 1.6 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิารของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด อยู่ใน
ระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน ควรที่จะได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และ
ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย มีความพึงพอใจในปรับเงินเดือน และสวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้ ซ่ึง
สอดคล้องกับ สุทธิชัย ศิริโชคชัย (2557) ได้กล่าวว่า ด้านค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญในการท างาน ซ่ึง
ค่าตอบแทนต้องเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท า ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร และ
สอดคล้องกับ ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) ให้ความหมายค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือเงินค่าตอบแทนใน
การท างานเป็นรายเดือน รวมไปถึงแนวทางการพิจารณาปรับขึ้นของเงินเดือนในหน่วยงานน้ันๆว่าเป็นที่พึง
พอใจของบุคลากรในการท างาน  

 1.7 ด้านความสัมพันธ์ในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด อยู่
ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้าน
ความสัมพันธ์ในการท างานของพนักงาน ควรที่จะสามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี เพื่อน
ร่วมงานให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน มีความเข้าใจซ่ึงกันและกัน และมีความสามัคคีกัน ซ่ึง
สอดคล้องกับ เจนวิทย์  จันทร์เจ ริญ (2557 ) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์ กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซ่ึง
กันและกันเป็นอย่างดี และสอดคล้องกับ ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) ที่กล่าวว่า ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล
ภายในองค์กรอาจเปน็เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การสื่อสารกับบุคคลน้ันๆ 
ไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซ่ึงกัน
และกันอย่างดี  

 1.8 ด้านนโยบายและการบริหารของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด อยู่ใน
ระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้าน
นโยบายและการบริหารของพนักงาน ควรที่จะมีการสื่อสารที่ดีในองค์กร มีการก าหนดนโยบายอย่างชัดเจน 
มีความเข้าใจง่าย และผู้บริหารมีความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอย่างดี ซ่ึงสอดคล้องกับ 



ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ บริษัทมีการก าหนดนโยบายในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีความเหมาะสม 
และสามารถเข้าใจได้ง่าย และสอดคล้องกับ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สิน ส่วนพระมหากษัตริย์ จากการศึกษาในด้านนโยบายและการ
บริหาร พบว่าพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก อธิบายได้ว่าองค์กรมีการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรได้ดี ได้ชัดเจน และองค์กรมีการก าหนดแนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

 1.9 ด้านสภาพการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด อยู่ในระดับ
ปานกลาง ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้านสภาพ
การท างานของพนักงาน ควรที่จะมีวัสดุอุปกรณ์ในการท างานอย่างเพียงพอ มีการแบ่งสัดส่วนการท างานที่
ชัดเจน สภาพแวดล้อมในการท างานเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ สมทบ ไศลชัย (2554) 
ผลการวิจัยพบว่า วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขา
ชัยสน จังหวัดพัทลุง พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เพราะพนักงานได้รับความเป็นธรรมในการ
ประเมินการปฏิบัติงาน มีสภาพแวดล้อมที่ดีส่งผลให้มีความสุขในการท างาน และสอดคล้องกับ วาสนา 
พัฒนานันท์ชัย (2553) สรุปว่า หน่วยงานของพนักงานในองค์กรที่มีความม่ันคงในการท างานสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีแสงสว่างที่เพียงพอ มีการจัดองค์กรการท างานเป็นสัดส่วน
เหมาะกับการปฏิบัติงาน มีเคร่ืองมือวัสดุปกรณ์ที่เพียงพอต่อพนักงานทุกคน และมีความสะดวก เป็นเพราะ
องค์กรมีเป้าหมายในการท างานโดยค านึงถึงคนเป็นหลักจึงมีการปรับปรุงหน่วยงานให้มีความทันสมัยเสมอ  

 1.10 ด้านการปกครองการบังคับบัญชาของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด 
อยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้าน
การปกครองการบังคับบัญชาของพนักงาน ผู้บังคับบัญชาควรที่จะมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานได้
เป็นอย่างดี ซ่ึงสอดคล้องกับ สมทบ ไศลชัย (2554) พบว่า ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีผลต่อแรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากผู้บังคับบัญชามีความรู้และความสามารถในการ
บริหารงานได้เป็นอย่างดี และสอดคล้องกับ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ได้สรุปว่า ในด้านปกครองบังคับ
บัญชาพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก อธิบายได้ว่าพนักงานมีโอกาสที่จะพบและ
ปรึกษากับผู้บังคับบัญชาได้สะดวกผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงานผู้บังคับบัญชาให้
ความคุ้มครอง และรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและผู้บังคับบัญชามีลักษณะของความเป็นผู้น า
ที่พนักงาน  

2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด จ าแนกตาม
ปัจจัยด้านประชากร ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านสถานภาพการสมรส ด้านต าแหน่งงาน 
ด้านอายุ และด้านรายได้ สามารถสรุปได้ดังน้ี 

 2.1 พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ที่มีเพศต่างกัน ท าให้ แรงจูงใจในการ
ท างานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ



ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด เพศชายและเพศหญิงมีแรงจงูใจ
ในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ต่างกัน เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่มีต าแหน่ง
อยู่ในระดับพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ทั้งเพศชายและเพศหญิงต้องการแรงจูงใจทางบวกในการท างาน เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล ซ่ึงสอดคล้องกับ โชติกา ระโส (2555) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร
เพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับ จินตหรา แก้ว
อาสา (2560) จากการวิจัย พบว่า ครูที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
ทั้งน้ีเน่ืองมาจากการปฏิบัติงานของครูมัธยมทั้งเพศชายและเพศหญิงต้องมีส่วนร่วมในการปฏิบั ติงาน 
สามารถท างานร่วมกันได้ ซ่ึงต้องอาศัยความร่วมมือของทุกคนในองค์กร จึงท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกัน 

 2.2 พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ที่มีอายุต่างกัน ท าให้ แรงจูงใจในการ
ท างานโดยภาพรวมต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านการปกครองการบังคับบัญชา ต่างกัน 
ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีช่วงอายุต่างกันจึงท าให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานต่างกัน เน่ืองจากพนักงานที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานไม่เหมือนพนักงานที่มีอายุ
น้อย ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีน้อย ซ่ึงสอดคล้องกับ เกษร ชัยประสิทธิ์ (2553) จากการวิจัย
พบว่า พยาบาลระดับบริหารที่มีอายุ 36 - 45 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพยาบาลระดับบริหารที่มี
อายุ 35 ปีลงไป เน่ืองจากพยาบาลระดับบริหารที่มีอายุมากขึน้จะมีความม่ันใจและมีความช านาญในหน้าที่ที่
รับผิดชอบ สามารถแก้ปัญหา ตัดสินใจได้ดีกว่า และสอดคล้องกับ วชิรวัชร งามละม่อม (2558) มีความเห็น
ว่า บุคคลที่มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะ
ก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ นอกจากน้ีจะเห็นได้ว่า คนที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะท างานที่
เดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีน้อย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่าง
สม่ าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 

 2.3 พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด  ที่มีระดับการศึกษา ต่างกัน ท าให้
แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน
ความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท างาน และด้านการปกครองการ
บังคับบัญชา ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันหลายระดับ มีหน้าที่ ค่าตอบแทน มีสวัสดิการค่าวุฒิการศึกษาที่ต่างกัน จึงท าให้แรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ผลการศึกษาพบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่าง
กัน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน และสอดคล้องกับ วชิรวัชร  งามละม่อม (2558) มี



ความเห็นว่า ด้านระดับการศึกษา เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคิด มีค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมแตกต่าง
กัน คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารท่ีดี เพราะเป็นผู้มีความกว้างขวางและเขา้ใจ
สารได้ดี  

 2.4 พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ที่มีสถานภาพการสมรส ต่างกัน ท าให้
แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการท างาน ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทย
โฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีสถานภาพการสมรสที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรสจะขาดงานน้อย
กว่าพนักงานที่ มี   สถานภาพโสด จึงท าให้แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน  ซ่ึงสอดคล้องกับ                  
วชิรวัชร งามละม่อม (2558) มีความเห็นว่า พนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงาน
น้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด นอกจากน้ียังมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสด ตลอดจนมีความ
รับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสม่ าเสมอในการท างานด้วย และสอดคล้องกับ ชูเกียรติ ยิ้มพวง 
(2554) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่จ าแนกตามสถานภาพการสมรส ผู้ที่มีสถานภาพการสมรส
แตกต่างกัน จะมีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  

 2.5 พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ที่มีต าแหน่งงาน ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจ
ในการท างานโดยภาพรวมต่างกัน เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ
การปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านการปกครองการบังคับบัญชา ต่างกัน 
ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน จึงท าให้
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ได้สรุปว่า พนักงานที่มี
ต าแหน่งงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกัน เน่ืองจากว่านโยบายในการบริหารงานเน้นคนเป็น
หลัก และมีการแบ่งเป็นช่วงเงินเดือน ตามต าแหน่งงานโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ และสอดคลอ้ง
กับ เกษร ชัยประสิทธ์ิ (2553) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชล พบว่า 
ในภาพรวมระดับการบริหารแตกต่างกัน พยาบาลระดับบริหาร ที่มีระดับการบริหารเป็นผู้บริหารการ
พยาบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าพยาบาลระดับบริหารที่มีระดับบริหารเป็นผู้จัดการ  หัวหน้า
แผนก รองหัวหน้าแผนก เน่ืองจากต าแหน่งงานมีผลท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เน่ืองจากมี
ต าแหน่งงานหน้าที่รับผิดชอบและความรับผิดชอบที่สูงกว่า   

2.6 พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ที่มีอายุงาน ต่างกันท าให้แรงจูงใจในการ 
ท างานโดยภาพรวมต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีอายุงานที่แตกต่างกัน จึงท าให้แรงจูงใจในการท างานแตกตา่ง
กัน ซ่ึงสอดคล้องกับ โชติกา ระโส (2555) กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานน้ันบุคลากรทีมี่อายุ
และประสบการณ์มากกว่ามักเป็นที่ยอมรับของผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน ในขณะที่บุคลากรที่มีคุณวุฒิ 
วัยวุฒิ และประสบการณ์น้อยกว่า อาจมีความรู้ความสามารถด้อยกว่าผู้ที่มีอายุงานมากกว่า และสอดคล้อง



กับ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) สรุปว่า พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกัน 
อภิปรายได้ว่าส านักงานได้ก าหนดแนวทาง การด าเนินงานที่ชัดเจนและง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ ซ่ึงตรงกับ
เป้าหมายในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งที่เข้างานใหม่หรือปฏิบัติงานมานานแล้ว ต่างก็ต้องการประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน และความก้าวหน้าในต าแหน่งที่รับผิดชอบ  

2.7 พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ที่มีรายได้ ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการ 
ท างานภาพรวมต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน       
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านการ
ปกครองการบังคับบัญชา ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด         
มีรายได้ที่แตกต่างกัน จึงท าให้แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554)   
ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจของการยอมรับนับถือแตกต่างกัน ส่วนรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อ
แรงจูงใจในด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุนของความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาค่าตอบแทนและ
นโยบายการบริหารแตกต่างกันตามล าดับ  และสอดคล้องกับ ปราโมทย์ ดวงเลขา (2552) สรุปว่า ด้าน
เงินเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน แตกต่างกัน 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยคร้ังน้ี มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางส าหรับ 
บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ดังน้ี  
ปัจจัยด้านประชากร  
 จากการศึกษาวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด ที่มีปัจจัยด้าน
ประชากร ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้านอายุงาน และด้านรายได้ต่างกัน ท าให้
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมต่างกัน ดังน้ันผู้บริหารต้องให้ความสนใจกับปัจจัยด้านประชากร ในการที่จะ
ก าหนดนโยบายหรือแผนงานในการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน อาทิเช่น เพิ่มสวัสดิการในด้าน
ต่างๆ มีค่าวุฒิการศึกษา มีการปรับค่าต าแหน่งงาน พนักงานที่มีอายุงานนาน อาจมีการมอบของขวัญ หรือ
สิ่งตอบแทน และได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม เป็นต้น  
ด้านแรงจูงใจในการท างาน 
 จากการศึกษาวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนักงาน บริษัท ไทยโฮคูโตะ พรีซิช่ัน จ ากัด มีแรงจูงใจในการ
ท างานด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด และมีแรงจูงใจในการท างานด้านสภาพการท างาน
อยู่ในระดับน้อยที่สุด ดังน้ันผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในเร่ืองความส าเร็จในการท างานของพนักงาน โดย
การก าหนดนโยบายหรือแผนงานให้เหมาะสม เพื่อเป็นการจูงใจให้พนักงานท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายได้
ดี และมีแรงจูงใจในการท างานด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด ผู้บริหารควรท าการพัฒนา
สภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีขึ้น มีการแบ่งสัดส่วนการท างานให้ชัดเจนเหมาะสมกับการท างาน  



บรรณานุกรม 
เกษร ชัยประสิทธ์ิ. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน.  
 วิทยานิพนธ์การจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ, มหาวิทยาลัยคริสเตียน. 
จินตหรา แก้วอาสา (2560). แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ของครูมัธยมโรงเรียน ในสหวิทยาเขตเสรีไทย สงักัด 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 , วันที่ค้นข้อมูล 2 กุมภาพันธ์ 2562 เข้าถงึไดจ้าก 
 http://www.edu-journal.ru.ac.th/index.php/abstractData/viewIndex/812.ru 
ชูเกียรติ ยิ้มพวง. (2554). แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงาน 
 ปทุมธานี. การค้นคว้าอิสระ, บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ , มหาวิทยาลัย
 เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 
โชติกา ระโส. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์. ปริญญา 
 การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
ปกภณ จันทศาสตร์. (2557). ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อ 
 ความผูกพันกับองค์กร ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร. การค้นคว้า
 อิสระ, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
รอฮานี หีมมิหน๊ะ. (2559). ผลกระทบของแรงจูงใจในการท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป, 
 มหาวิทยาลัยรามค าแหง.  
วชิรวัชร งามละม่อม. (2558). แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์     

วันที่ค้นข้อมูล 2 กุมภาพันธ์ 2562 ค้นจาก http://learningofpublic.blogspot.com. 
วาสนา พัฒนานันท์ชัย. (2553). ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์. การค้นคว้าอิสระ, หลักสูตรศิลปะศาสตร์มหาบัณฑิต(การ
บริหารพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม), สถาบัณฑิต พัฒนบริหารศาสตร์. 

สุทธิชัย ศรีศิริโชคชัย. (2557). ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการ  
 (Office) หน่วยงานบริหารสินเช่ือพิเศษ ธนาคารไทยพาณิชย์แห่งหน่ึง.  การค้นคว้าอิสระ, 
 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยเนช่ัน. 
สมทบ ไศลชัย. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอชัยสน  
 จังหวัดพัทลุง. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต สาขานโยบายสาธารณะ บัณฑิตวิทยาลยั, 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสมเด็จเจ้าพระยา. 
อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 

มัธยมศึกษาส านักงานเขต พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 (จันทบุรี-ตราด). งานนิพนธ์การศึกษา
รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ, 
มหาวิทยาลยับูรพา. 

http://www.edu-journal.ru.ac.th/index.php/abstractData/viewIndex/812.ru

