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บทคัดย่อ 

การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการคือ 1)เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) 2)เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) เมื่อจ้าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative) ซึ่งประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาค
ตะวันตก ตอนบน) และได้ค้านวนจากกลุ่มตัวอย่างจ้านวน 165 คน ในระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 ด้วยสถิติ 
t-Test และ One-Way ANOVA หากพบความแตกต่างจะน้าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ Least 
Significant Difference: LSD 

ผลการศึกษาพบว่า เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจ้าแนกตามบุคคล พบว่า
บริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) ที่มีเพศ และสถานภาพต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อเปรียบเทียบพนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ต้าแหน่งงาน อายุงานและรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

ค ำส ำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน, พนักงาน  

 

 

 



ABSTRACT 

This research has two objectives: 1) to study the motivation in working of employee at 
Thai Namthip Co., Ltd. (Upper West Region).  2) to compare the motivation in working of 
employee at Thai Namthip Co., Ltd. (Upper West Region) as categorized by personal factors. This 
research is a quantitative research. The population who used in this research are company 
employees at Thai Namthip Co., Ltd. (Upper West Region). The sample group of 165 people with 
95% of reliable level from t-test and One- Way ANOVA statistics. In the case of any differences, 
the Least Significant Difference: LSD will be applied for compare the differ by using the pair 
compare. From the research showed  

When comparing the motivation in working of employee at Thai Namthip Co., Ltd. 
(Upper West Region). Which have different gender and status. There was no different of 
motivation to perform of their work. But when comparing from the age of employees, different 
levels of education, job position, work experiences and average salary. There are different levels 
of motivation to perform their work. 

Keywords: The motivation working, Employee 

บทน ำ 

ในปัจจุบันมีผู้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และยังเป็นเรื่องที่ทันสมัยอยู่เสมอ 
เพราะเนื่องจากการขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องที่เป็นปัญหาในแทบทุกองค์กร และยังเกิดขึ้นได้
ตลอดเวลา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นเรื่องพื้นฐานที่ ผู้บริหารควรให้ความสนใจและตระหนักถึงว่า 
แรงจูงใจของพนักงานส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท้างาน และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลา ตาม
สภาพการณ์ หรือ จังหวะเวลา ดังนั่นการได้มีโอกาสส้ารวจประเด็นปัญหา ก็จ้าท้าให้สามารถวิเคราะห์สภาพ
องค์กรได้ชัดเจนยิ่งขึ้น และสามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงจุด ซึ่งจะน้ามาวางแผนพัฒนาองค์กรในเร่ืองอ่ืน ๆได้ 

ด้วยความเมตตาและเอาใจใส่พนักงานของคุณพงส์ สารสิน ประธานกรรมการ บริษัท ไทยน้้าทิพย์ 
จ้ากัด ที่อยาก จะเห็นพนักงานของท่านทุกคนมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุข จึงก่อตั้งมูลนิธิไทยน้้าทิพย์ เมื่อ 
วันที่ 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2550  มูลนิธิไทยน้้าทิพย์จึงมีนโยบายหลักในการท้าหน้าที่เพื่อช่วยเหลือ บรรเทาทุกข์
ของ พนักงานไทยน้้าทิพย์ นอกเหนือไปจากความช่วยเหลือตามกฎหมายและสวัสดิการที่ บริษัทฯ มอบให้แก่
พนักงานทุกคน  

จากที่กล่าวมา ผู้วิจัยเล็งเห็นความส้าคัญและสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด เขตภาคตะวันตก ตอนบน เพื่อให้ทราบถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด เขตภาคตะวันตก ตอนบน เพื่อเป็นแนวทางการแก้ไข วางแผน ปรับปรุงและก้าหนดนโยบาย
ขององค์กรให้มีความสอดคล้องกับการด้าเนินการในปัจจุบัน และท้าให้พนักงานมีความตั้งใจในการท้างาน และมี
ประสิทธิภาพในการท้างานเพิ่มมากขึ้น 

 



วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) 
2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวนัตก 

ตอนบน) เมื่อจ้าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

สมมุติฐำน 
 1. พนักงานที่มีเพศตา่งกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานต่างกัน 
 2. พนักงานที่มีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานต่างกัน 
 3. พนักงานที่มสีถานภาพตา่งกนัมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานตา่งกัน 
 4. พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานตา่งกัน 
 5. พนักงานที่มีตา้แหน่งงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานต่างกัน 
 6. พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมแีรงจูงใจในการปฏิบัตงิานต่างกนั 
 7. พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนตา่งกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานต่างกนั 

ขอบเขตของงำนวิจัย 
 การวิจัยฉบับนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาค
ตะวันตก ตอนบน) ได้ก้าหนดขอบเขตในการวิจัยไว้ ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา : ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยน้้า
ทิพย์จ้ากัด (ภาคตะวันตกตอนบน) ทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้้าจุน และ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ต้าแหน่งงาน อายุงาน และ รายได้ต่อเดือน 
   2. ขอบเขตด้านประชากร : พนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) 
ประกอบได้ด้วยพนักงาน 5 สาขาดังนี้ สระบุรี อยุธยา ลพบุรี ชัยนาท และล้านารายณ์ จ้านวน 270 คน ณ วันที่ 
16 ธันวาคม 2563 (ข้อมูลจาก หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์)  
    3.ขอบเขตด้านระยะเวลา : การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการด้าเนินการศึกษา
และเก็บรวมรวบข้อมูลระหว่างเดือน ธันวาคม 2563 – กุมภาพันธ์ 2564 
 
ประโยชน์ที่จะได้รับ 

1. เพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก 
ตอนบน) 

2. น้าผลที่ได้รับจากงานวิจัย มาเสริมสร้างแรงจูงใจต่อพนักงานในบริษัทเพื่อให้ ก่อให้เกิดความพึ่งพอใจ
ที่เหมาะสมกับความต้องการของพนักงานท้าให้งานอย่าง มีความสุข และมีคุณภาพในการท้างานที่ดียิ่งขึ้น 
 
 
 



กรอบแนวคิดในงำนวิจัย 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง สามารถแสดงเป็นกรอบแนวคิดที่มีอิทธิพลต่อ
ความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด ภาคตะวันตก ตอนบน ได้ดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของเฟรดเดอริก เฮอร์เบิร์ก 

  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2556: 32-33) ได้กล่าวเอาไว้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ได้ถูกเสนอแนวคิดโดย
นักจิตวิทยาชื่อ Frederick Herzberg ทฤษฎีนี้มีความเชื่อว่า ความสัมพันธ์ของคนเราซึ่งมีผลต่องานเป็นเรื่อง
ธรรมดา และทัศนคติของคนเราก็สามารถที่จะก้าหนดความส้าเร็จหรือความล้มเหลวต่องานได้ 
  Herzberg ได้ส้ารวจค้าถามที่ว่า “คนเราต้องการอะไรจากงานของตน?” เขาได้ขอร้องคนให้ช่วย
อธิบายในรายละเอียดว่าสถานการณ์ซึ่งเขารู้สึกดีนั่นดีหรือเลวต่องานของเขา ค้าตอบทั้งหลายจึงถูกน้ามาจัด
ระเบียบแลประเภทได้ 

แรงจูงใจในกำรปฏบิัติงำนของ
พนักงำน  
  ปัจจัยจูงใจ 
       1. ความส้าเร็จในการท้างาน  
       2. ลักษณะของงานทีป่ฏิบตัิ  
       3. ความรับผิดชอบต่อหนา้ที่  
       4. การได้รับการยอมรับ 
       5. การก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
  ปัจจัยค  ำจุน 
      1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
       2. นโยบายบริษัทและการบริหาร  
       3. ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน 
       4. การควบคุมบังคับบญัชา 
       5. สภาพแวดล้อมในการท้างาน 
      6. ความมั่นคงในการทา้งาน 
 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. ต้าแหน่งงาน 
6. อายุงาน 
7. รายได้ต่อเดือน 

 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 



  จากค้าตอบที่จัดเป็นประเภทนั่น Herzberg ได้สรุปว่าค้าตอบซึ่งประชาชนตอบมา ถ้าพนักงานมี
ความรู้สึกที่ดีต่องานเขามักจะแตกต่างอย่างส้าคัญถ้าเขามีความรู้สึกที่ไม่ดี  แสดงให้เห็นว่าลักษณะโดยเฉพาะมี
แนวโน้มที่จะมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงาน ปัจจัยที่แท้จริง เช่น ความก้าวหน้า การ
ยอมรับ ความรับผิดชอบและความส้าเร็จน่าจะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใจงาน 
 ตามความเห็นของ Herzberg นั้น ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งน้าไปสู่ความพึงพอใจในงานจะแยกออกไปอย่าง
เด่นชัดจากปัจจัยซึ่งน้าไปสู่ความไม่พึงพอใจในงาน ฉะนั้นผู้บริหารซึ่งพยายามหาทางที่จะจ้ากัดปัจจัยที่ท้าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในงาน และน้าความสงบสุขมาให้แต่ก็ไม่ใช่แรงจูงใจที่จ้าเป็นผลจากเรื่องนี้สภาพการของงาน 
เช่น ลักษณะของการบังคับบัญชา ค่าจ้าง นโยบายต่าง ๆ ของบริษัท สถานภาพกาท้างาน ความสัมพันธ์กับคนอ่ืน ๆ 
และ ความมั่นคงในงาน เป็นต้น Herzberg ได้จัดว่าเป็นลักษณะปัจจัยค้้าจุน (Hygiene Factor) 
 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับบริษัท ไทยน ้ำทิพย์ จ้ำกัด  

   ก่อตั้ง ในปี พ.ศ.2502 โดย กลุ่มนักธุรกิจไทยจากตระกูล สารสิน เคียงศิริ และบุญสูงได้ร่วมกับ บริษทั 
โคคา-โคลา เอ็กซ์ปอร์ตคอร์ปอเรชั่น เปิดบริษัทผู้บรรจุขวดรายแรกของประเทศไทย เพื่อรองรับความต้องการ
ของตลาดที่เพิ่มขึ้นอย่าง รวดเร็วภายใต้การก้ากับดูแลกิจการในระยะเริ่มต้นโดย ฯพณฯ พจน์ สารสิน ปูชนีย
บุคคลผู้ก่อตั้งธุรกิจการบริหารธุรกิจในรูปแบบครอบครัวอันแสนอบอุ่น ทุก พลังได้หล่อหลอมเพื่อสร้างความสุข
ให้คนไทยได้สัมผัสมาแสนยาวนาน จนกระทั่งก้าวสู่รุ่นแห่งการพัฒนากับบทบาทของผู้สืบสานธุรกิจด้วยสายเลอืด 
นักพัฒนา “คุณพงส์ สารสิน” ได้ก้าวเข้ามามีบทบาทในการร่วมวางรากฐาน ธุรกิจกับการเป็นผู้น้าคนส้าคัญที่
ผลักดันให้ไทยน้้าทิพย์เจริญรุดหน้าจวบจนปัจจุบัน 
 ไทยน้้าทิพย์ ก้าวสู่ธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องดื่มระดับสากลที่เปี่ยมศักยภาพแห่ง ผู้น้า ด้วยผลิตภัณฑ์
เครืองดื่มยอดนิยมสู่ท้องตลาด อาทิ โคคา-โคลา โค้ก ซีโร่ โค้ก ไลท์ แฟนต้า สไปรท์ ชเวปส์ รูทเบียร์ เอ แอนด์ 
ดับบลิว น้้าส้มมินิทเมด สแปลช,มินิทเมด พัลพิ และน้้าดื่มน้้าทิพย์ วันนี้ ไทยน้้าทิพย์ แข็งแกร่งด้วยโรงงานบรรจุ
ขวดรวม 5 แห่งและสาขากว่า 60 สาขา ด้วยพนักงานกว่า 9,000 คน ทั่วประเทศ 

 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553 : บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
พนักงานส้านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานส้านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้้าจุน อยู่ในระดับมาก โดยปัจจัย
จูงใจ ที่มีอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคลากร ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส่วนปัจจัยค้้าจุนอยู่ในระดับมาก 5 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้านสภาพการท้างานและความมั่นคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการปกครองบังคับบัญญชา และด้าน
นโยบายและการบริหาร ตามล้าดับ 
  กมล ยุวสวัสดิ์ (2559 : บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยูไนเตด็ 
บิสซิเนส โซลูชั่นส์ จ้ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อันดับแรกคือด้าน



ความส้าเร็จในการปฏิบัติงานรองลงมาคือด้านความต้องการได้รับความยกย่องและด้านนโยบายและการบริหาร 
อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และอันดับสุดท้ายคือด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง ตามล้าดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต้าแหน่ง งาน และอายุงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560: บทคัดย่อ)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไฮเวย์ จ้ากัด ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมีแรงจูงในอยู่ในระดับมาก โดยในด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบและด้านนิเทศงาน และด้าน
ลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าเป็นแรงจูงใจในการท้างานสองอันดับสุดท้ายผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานนั้น ซึ่งโดยภาพรวมพนักงานเพศชาย มีแรงจูงใจมากเพศหญิง พนักงานที่มีอายุ 46 -55 ปีมี
แรงจูงใจมากกว่าพนักงานระดับอายุอ่ืน พนักงานระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส ประสบการณ์การ
ท้างาน 11 ปีขึ้นไป และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไปนั้น มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า 
  จันทกานต์ จันปาน (2562 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท้างานของพนักงาน บริษัท สยาม
อรุณ กรุ๊ป จ้ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ้านวน132 คนคิดเป็นร้อยละ 68.4 เพศ
ชาย จ้านวน 31 คนคิดเป็นร้อยละ 31.ส่วนใหญ่มีอายุไม่เกิน 30 ปี จ้านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 24.4 ส่วนใหญ่ 
มีการศึกษาต่้ากว่าปริญญาตรี จ้านวน 144 คนคิดเป็นร้อยละ 74.6 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท้างาน 2-5 ปี 
จ้านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 3 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001- 20,000 บาท จ้านวน 136 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.5 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท้างานของพนักงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า โดยรวมทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านลักษณะงานที่ปฎิบัติ ด้านความส้าเร็จในงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิจัยเชิงส้ารวจ (Survey) และ
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก  
ตอนบน) จ้านวน 165 คน ซึ่งก้าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ด้วยการเปิดตารางของ ทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane) โดยก้าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ 95% ความคาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง 5%  
   จัดแบ่งจ้านวนตัวอย่างที่จะใช้ในการวิจัยครั้งนี้ โดยสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน  
(Proportional Stratified Random Sampling) 
   ผู้วิจัยได้ท้าการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ตามสาขาที่ปฏิบัติงาน  
จนครบจ้านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 



 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

   การศึกษาเร่ืองในคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือส้าหรับเก็บรวบรวม
ข้อมูลกับพนักงาน บริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตกตอนบน) โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
   ส่วนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใช้
เลือกทั้ง 7 ข้อ ได้แก่ เพศ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต้าแหน่งงาน อายุงาน และ รายได้ต่อเดือน 
   ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  เป็นแบบสอบถาม
มาตรวัดประเมินค่า เพื่อจะทราบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานชองพนักงาน ใน 2 ปัจจัย ได้แก่ 
ปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค้้าจุน ซึ่งแบบออกเป็น 11 ด้าน มีจ้านวน 33 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถาม Rating 
scale 5 ระดับ (5) มากที่สุด (4) มาก (3) ปานกลาง (2) น้อย    (1) น้อยที่สุด 
   ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ รูปแบบของค้าถามนั่นเป็นค้าถามปลายเปิด 

  กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 

  การทดสอบความเที่ ยงตรงของเนื้ อหา (Content Validity Test) ของแบบสอบถามสร้าง
แบบสอบถามเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตกตอนบน) และ
ตรวจสอบเนื้อหาให้ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ จากนั้นน้าแบบสอบถามไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความ
ถูกต้องของเนื้อหา มาปรับปรุงและแก้ไข 
   การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของมาตราวัด ผู้วิจัยได้ท้าการออกแบบแบบสอบถาม 
และน้าแบบสอบถามมาแจกให้กับกลุ่มตัวอย่าง จ้านวน 20 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความ
เที่ยงหรือความน่าเชื่ออถือของแบบสอบถาม (Reliability Test) ด้วยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ.944 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์สูง แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถาม
ดังกล่าวมีความเชื่อถือได้มากสามารถน้าไปใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ได้ 

 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยด้าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตกตอนบน) 
ในช่วงเดือน มกราคม 2564 จ้านวน 165 ชุด เป็นเวลาประมาณ 1 สัปดาห์ และด้าเนินการเก็บข้อมูลจนครบตาม
เป้าหมาย และรับแบบสอบถามมาตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ ในการประมวลข้อมูล ผู้วิจัยได้ด้าเนินการ 
ดังนี้ 

1. น้าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวม 
2. วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส้าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยท้าจะท้าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้มาจาก
แบบสอบถาม จ้านวน 165 ชุด และน้ามาประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส้าเร็จรูป โดยมีขั้นตอนดังนี้ 



1. ใช้ค่าร้อยละ(Percentage) และค่าความถี่(Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงกลุ่ม ได้แก่ 
ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต้าแหน่งงาน อายุงาน และ รายได้ต่อเดือน 

2. ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงมาตรฐาน (SD) กับตัวแปรที่มีระดับวัดเชิงปริมาณ ได้แก่ แรงจูงใน
ใจการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) ปัจจัยจูงใจ ด้าน ความส้าเร็จใน
การท้างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ การได้รับการยอมรับ การก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน และปัจจัยค้้าจุน ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบริษัทและการ
บริหาร ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การควบคุมบังคับบัญชา สภาพการท้างาน ความมั่นคงในงาน 

3. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง        
3.1 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ t-test ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัว

แปร 2 ตัวแปร ซึ่งก้าหนดระดับนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   3.2. ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-Way ANOVA ในการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยที่มีตัวแปรมากกว่า 2 กลุ่มซึ่งก้าหนดระดับนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล พนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก 

ตอนบน) จ้านวน 165 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ้านวน 130 (ร้อยละ 78.8) มีช่วงอายุ 38-43 ปี จ้านวน 47 คน 
(ร้อยละ 28.5) สภาพสมรส จ้านวน 94 คน (ร้อยละ 57.0) มีระดับการศึกษาในระดับต่้ากว่าปริญญาตรี จ้านวน 
105 คน (ร้อยละ 63.6) ต้าแหน่งงานระดับปฏิบตัิงาน จ้านวน 138 คน (ร้อยละ  83.6) มีอายุงาน 5-9 ปี จ้านวน 
72 คน (ร้อยละ 43.6) และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท จ้านวน 66 คน (ร้อยละ 40.0) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานบริษัท 
ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ย  4.03 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าทั้ง 2 ปัจจัยอยู่ในระดับมาก ปัจจัยค้้าจุน มีค่าเฉลี่ย 4.12 
และปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ย 3.98 ด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการได้ยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย 4.02 
รองลงมาคือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ย 3.98 น้อยที่สุดคือ 
ด้านความส้าเร็จในการท้างาน และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีค่าเฉลี่ย 3.97 ตามล้าดับ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในด้านปัจจัยค้้าจุนอยู่ในระดับมากที่สุดคือ ด้านความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ย 4.24 รองลงมาที่ระดับ
มากคือ ด้านการควบคุมบังคับบัญชา และด้านสภาพการท้างาน มีค่าเฉลี่ย 4.16 น้อยที่สุดคือ ลักษณะของงานที่
ปฎิบัติ มีค่าเฉลี่ย 3.95 ตามล้าดับ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 3 ข้อมูลการทดลองสมมติฐานเพื่อนเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า สมมติฐานที่ 1 จากการทดสอบมสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติไม่ต่างกัน ทั้งในภาพรวมและรายด้าน สมมติฐานที่ 2 จากการทดสอบมสมมติฐานพบว่า 
พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน สมมติฐานที่ 3 จากการทดสอบมสมมติฐาน
พบว่า พนักงานที่มีสถาภาพต่างกัน มีแรงจูงใจในการท้างานไม่ต่างกัน  สมมติฐานที่ 4 จากการทดสอบม
สมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน สมมติฐานที่ 5 



จากการทดสอบมสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีต้าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน 
สมมติฐานที่ 6 จากการทดสอบมสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีอายุงานต่างกัน มีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมต่างกัน สมมติฐานที่ 7 จากการทดสอบมสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน  

อภิปรำยผล 

 จากการวิจัยเรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก 
ตอนบน) สามารถน้าผลมาอภิปรายได้ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของ จิดาภา วงศ์ภู่มณี 
(2562) ซึ่งศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาในโดยรวมอยู่นระดับมาก 
 2. ด้านความส้าเร็จในการท้างาน ของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ การท้างานที่พนักงานได้รับมอบหมายให้ส้าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่ง
พนักงานพยายามหาวิธีปรับปรุงแก้ไขงานที่ปฏิบัติอยู่ให้ดีขึ้นเสมอ และรู้สึกภูมิใจกับความส้าเร็จในงานของตัวเอง 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ จิดาภา วงศ์ภู่มณี (2562) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ท่านมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจและสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้ ท่านปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และส้าเร็จอยู่เสมอ ท่านมีความภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานส้าเร็จโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 
 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ งานที่ท้าอยู่ในปัจจุบันเป็นต้าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถเป็นงานที่ถนัด ได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปรับปรุงและพัฒนางานให้มีคุณภาพ สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ สิริลักษณ์ ม่วงกลม (2563) ซึ่งศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษัทไทยซัมซุง ประกันชีวิต จ้ากัด(มหาชน) ส้านักงานอาคารบางกอกทาวเวอร์ ผลการศึกษาพบว่า มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ งานที่ท้าอยู่ในปัจจุบัน เป็นต้าแหน่งที่ตรงกับความถนัด ซึ่งเปิดโอกาสให้
พัฒนาศักยภาพของตนเอง 
 4. ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ มีขอบเขตหน้าที่ชัดเจนในการท้างาน ปริมาณงานมีความ
เหมาะสมกับ เวลาที่ใช้ปฏิบัติ ท้าให้พนักงานมีความพอใจต่อความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายท้าให้มีการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สิริลักษณ์ ม่วงกลม (2563) ซึ่งศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ไทยซัมซุง ประกันชีวิต จ้ากัด (มหาชน) ส้านักงาน
อาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ พนักงานท้างานที่ได้รับมอบหมายอยา่ง
เต็มความสามารถและมีอิสระในการปฏิบัติงาน รวมทั้งพนักงานยังมีความพอใจต่อความรับผิดชอบที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาซึ่งท้าให้มีการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได้เป็นอย่างดี 



 5. ด้านการได้ยอมรับนับถือ ของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สิริลักษณ์ ม่วงกลม (2563) ซึ่งศึกษา
เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ไทยซัมซุง ประกันชีวิต จ้ากัด (มหาชน) 
ส้านักงานอาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 6. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการได้ยอมรับนับถือของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด 
(ภาคตะวันตก ตอนบน) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ นอกเหนือจากเงินเดือนที่เหมาะสมกับ
การท้างาน องค์กรยังมีนโยบายหลักในการท้าหน้าที่เพื่อช่วยเหลือ บรรเทาทุกข์ของ พนักงานไทยน้้าทิพย์ 
นอกเหนือไปจากความช่วยเหลือตามกฏหมายและสวัสดิการที่ บริษัทฯ มอบให้แก่พนักงานทุกคน สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ สิริลักษณ์ ม่วงกลม (2563) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษัท ไทยซัมซุง ประกันชีวิต จ้ากัด (มหาชน) ส้านักงานอาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับมาก คือ รายได้ที่ได้รับจากการท้างานเหมาะสมกับงานที่ท้าในปัจจุบันและการจัดสวัสดิการของ
บริษัทตรงกับความต้องการ 
 7. ด้านนโยบายและการบริหารของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีนโยบายที่ชัดเจนมีรูปแบบแผน มีกฎระเบียบที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ กมล ยุวสวัสดิ์ (2559). ซึ่งศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทั 
ยูไนเต็ด บิสซิเนส โซลูชั่นส์ จ้ากัด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ทางบริษัทฯ ควรมีการก้าหนด
นโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานของบริษัทไว้อย่างชัดเจน และพนักงานสามารถน้านโยบายของบริษัทมาท้า
ได้จนบรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ แนวทางการบริหารงานต่าง ๆ จะส่งผลท้าให้องค์กรเป็น ไปในทิศทาง
เดียวกัน รวมถึงผู้บริหารได้น้าแนวคิดจากหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เข้ามาช่วยใช้ในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพเพิ่ม
มากข้ึนและท้าให้ได้เปรียบในการแข่งขันในตลาดธุรกิจเดียวกัน 
 8. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ มีความรักใคร่ สามัคคีกันภายในหน่วยงาน สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันได้เป็นอย่างดีช่วยเหลือกันหาเพื่อนร่วมงานติดปัญหา สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สิริ ลักษณ์ ม่วงกลม 
(2563) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ไทยซัมซุง ประกันชีวิต จ้ากัด 
(มหาชน) ส้านักงานอาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ในหน่วยงานมี
ความเป็นมิตร สามัคคี ร่วมมือกันเป็นอย่างดีและได้รับการยอมรับและปฏิบัติที่ดีจากเพื่อน 
 9. ด้านการควบคุมบังคับบัญชา ของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ผู้บังคับบัญชาค่อยให้ค้าปรึกษาในการปฎิบัติงานและช่วยเหลือ
เวลาที่การปฏิบัติงานเกิดปัญหาอยู่เสมอ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สิริลักษณ์ ม่วงกลม (2563) ซึ่งศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ไทยซัมซุง ประกันชีวิต จ้ากัด (มหาชน) ส้านักงาน
อาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือผู้บังคับบัญชาใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์
ในการตัดสินใจเรื่องต่างๆ และให้ค้าแนะน้า ชี้แจง แนวทางในการปฏิบัติงาน 
 10. ด้านสภาพแวดล้อมในการท้างาน ของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ภายในบริษัทมีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงานอย่างพอเพียง 
มีระบบความปลอดภัยที่ได้มาตราฐาน ท้าให้รู้สึกปลอดภัยระหว่างปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นาฎ
ยา ทัศนีย์ (2562) ซึ่งศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท้างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ้ากัด มีแรงจูงใจในการ



ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ด้านสถานที่ เคร่ืองมือ เครื่องจักรและแสงเสียงความร้อน ซึ่งได้รับการบ้ารุงรักษา
และการดูแลอย่างสม่้าเสมอ ส่งผผลให้มีแรงจูงใจที่ดีต่อการท้างาน 
 11. ด้านความมั่นคงในงาน ของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนบน) มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด คือ พนักงานรู้สึกเชื่อมั่นในความมั่นคงขององค์กร มีเส้นทาที่เจริญก้าวหนา้
ในหน้าที่การงาน สอดคล้องกับ ทฤษฎีล้าดับขั้นความต้องการ ของ Maslow อ้างถึงใน เกียรติพงษ์ อุดมธนะธีระ  
(2561 : online) กล่าวว่า ความต้องการขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (security or safety 
needs) หมายถึง ความต้องการมั่นคงปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยเมื่อมนุษย์สามารถตอบสนอง
ความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดับที่สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าที่การงาน 

ข้อเสนอแนะกำรน ำไปใช้ 
 1.  จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาค
ตะวันตก ตอนบน) ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา ต้าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ต่างกันท้าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท้างานต่างกัน ดังนั่น ผู้บริหาร จึงต้องสนใจกับปัจจัยส่วนบุคคลข้างต้น 
เพราะเนื่องจากแรงจูงใจในการท้างานของพนักงานแต่ละบุคคล จะมีความต้องการในด้านต่าง ๆ  แตกต่างกัน จึง
อาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการท้างานที่แตกต่างกันไป 
 2. ด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ผู้บริหารควรมีการปรับเกณฑ์ในการตั้งเป้าหมายในการท้างานดา้น
คุณภาพในการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
 3.  ด้านต้าแหน่งที่แตกต่างกัน ผู้บริหารควรมี KPI ให้ครอบคลุมมากข้ึนในทุกต้าแหน่ง 
 4.  ด้านอายุงานที่แตกต่างกัน ผู้บริหารควรหาสิ่งจูงใจใหม่ๆ มากระตุ้นให้พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมานานเกิดความพยายามในการท้างานให้มากขึ้น และยังเป็นการกระตุ้นให้พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานน้อยก็จะเพิ่มความพยายามในการท้างานมากยิ่งขึ้นเพื่อให้งานนั้นส้าเร็จตามเป้าหมาย
ข้อเสนอแนะเพื่อกำรวิจัยครั งต่อไป 
 1. ส้าหรับการศึกษาครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาในรูปแบบดังกล่าวกับพนักงานบริษัท ในภูมิภาคอ่ืน ๆ 
เช่นบริษัท ไทยน้้าทิพย์ จ้ากัด (ภาคตะวันตก ตอนล่าง ภาคตะวันออก หรือ ส้านักงานใหญ่ เป็นต้น) 
 2. ส้าหรับการศึกษาครั้งต่อไป ควรมีการเพิ่มวิธีการวิจัยอ่ืน ๆ เข้าไปผสมผสานในศึกษาวิจัยเรื่องนั้น ๆ  
ควรมีการเก็บข้อมูลที่มีรายละเอียด และเนื้อห้าที่เพิ่มมากขึ้น ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ หรือสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึกควบคู่ไปด้วย เพื่อให้เกิดความหลากหลายของข้อมูล ช่วยให้การแปลความหมายและการวิเคราะห์ข้อมูล
ถูกต้องและครอบคลุมยิ่งขึ้น 
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