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บทคัดย่อ 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1.เพื่อส ารวจและสรุปความคิดเห็นของ พนักงานฝา่ยผลิตในโรงงาน

อุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ที่มีต่อ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้าจนุ และ แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 2.เพื่อวิเคราะห์และสรปุอิทธิพลของ 
ปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค ้าจุน ทีม่ีต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิ
โตรเคมีในจังหวัดระยอง 3.เพื่อวิเคราะห์และสรุปทิศทางของอิทธิพลทางตรงหรือทางอ้อมที่ปจัจัยแต่ละดา้นมีต่อ 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 4.เพื่อ
วิเคราะห์และสรุปความแตกต่างของขนาดอิทธิพลทีป่ัจจัยแตล่ะด้านมตี่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือแบบสอบถาม 
ซึ่งได้ท าการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ และมีคา่ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.93 ตัวอย่างจ านวน 407 คน เลือกจาก
การสุ่มตัวอย่างแบบ สะดวก สถติิที่ใชป้ระกอบด้วยสถิติเชงิพรรณนาประกอบด้วยค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ทั้งนี้การทดสอบสมมุติฐาน
ท าที่ระดบันัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาอธิบายได้วา่ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ระดับ 
ความส าคัญ ในระดับ ส าคัญอยา่งยิ่งต่อ ปัจจัยจูงใจ ในขณะที่ระดับ ความส าคัญ ในระดับ ส าคญัอย่างยิ่งต่อ ต่อ 
ปัจจัยจูงใจ และ ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝา่ยผลิตในโรงงาน
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อุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ในส่วนของ ปัจจัยจูงใจ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ ความส าคัญ ในระดับ ส าคัญอยา่งยิ่งในเรื่อง ลักษณะของงาน ในขณะที ่ให้ความส าคัญ 
ในระดับ ส าคัญอย่างยิง่ในเรื่อง ความส าเร็จในงาน ในขณะที่ ให้ความส าคัญ ในระดับ ส าคัญอยา่งยิ่งในเรื่อง 
ความก้าวหน้าในการท างาน ในขณะที่ ให้ความส าคัญ ในระดับ ส าคัญอย่างยิง่ในเรื่อง การเจริญเติบโต และ ให้
ความส าคัญ ในระดับ ส าคัญอยา่งยิ่งในเรื่อง ความรับผิดชอบ ในส่วนของ ปัจจัยค ้าจนุพบวา่  ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ให้ความส าคัญ ในระดับ ส าคัญอย่างยิ่งในเรื่อง สภาพการท างาน ในขณะที่ ให้ความส าคัญ ใน
ระดับ ส าคัญอย่างยิ่งในเรื่อง ความมั่นคงในงานในขณะที่ ให้ความส าคัญ ในระดับ ส าคัญอย่างยิ่งในเรื่อง ลักษณะ
ของอาชีพ ในขณะที่ ให้ความส าคัญ ในระดับ ส าคัญอยา่งยิ่งในเรื่องนโยบายและการบริหารงานในขณะที่ ให้
ความส าคัญ ในระดับ ส าคัญอยา่งยิ่งในเรื่อง ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ ให้ความส าคญั ในระดับ 
ค่อนข้างส าคัญในเรื่อง ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา นอกจากนี้ ในส่วนของ แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ระดับความ
คิดเห็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเรื่อง แรงจูงใจเปน็ความตั้งใจท างานให้ส าเร็จตามเปา้หมายที่ก าหนดในขณะที่ ให้
ระดับความคิดเห็น เห็นด้วยอยา่งยิ่ง ในเรื่อง แรงจูงใจท าให้ฉันมีความเข้มแข็งที่จะท างานเพื่อท าให้องค์กรมี
ชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก ในขณะที่ ให้ระดับความคิดเห็น เห็นด้วยอยา่งยิ่ง ในเรื่อง แรงจูงใจเพิ่มความผูกพันที่ดีต่อ
องค์กรณ์ ในขณะที่ ให้ระดับความคิดเห็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเรื่อง แรงจูงใจช่วยเพิ่มความตัง้ใจและความเอาใจ
ใส่ที่จะท างานให้ดีที่สุด ในขณะที่ ให้ระดับความคิดเห็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเรื่อง แรงจูงใจกระตุ้นให้ฉันท างาน
อย่างต่อเนื่อง ในขณะที่ ให้ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยอย่างยิง่ ในเรื่อง แรงจูงใจช่วยให้ฉันทุ่มเทเวลาและความ
พยายามเพื่อให้งานมีคุณภาพ ในขณะที่ ให้ระดับความคิดเห็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเรื่อง แรงจูงใจเป็นความ
กระตือรือร้นในการท างานทุกวนั ในขณะที่ ให้ระดับความคิดเห็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเรื่อง แรงจูงใจท าให้ฉัน
พร้อมที่จะเสียสละเวลาในการท างานให้องค์กร และ ให้ระดับความคิดเห็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเรื่อง แรงจูงใจท า
ให้ฉันอุทิศความสามารถในการท างานอย่างเต็มพลัง เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ผลการวิเคราะห์อธิบายได้ว่า ปัจจัย
จูงใจ และ ปัจจัยค า้จุน มีอิทธิพลโดยตรงต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม
กลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ค ำส ำคัญ: ปัจจัยจูงใจ,ปัจจัยค ำ้จุน,แรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนักงำนฝ่ำยผลิตในโรงงำนอุตสำหกรรมกลุ่ม 
                 ปิโตรเคมีในจังหวดัระยอง  

Abstract  
 The objectives of this study were to (1) explore and summarize the opinions of 

production employees in the petrochemical industrial sector in Rayong Province regarding 
motivational factors, supporting factors, and work motivation;(2)To analyze and summarize the 
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influence of motivational and supporting factors on the work motivation of production 
employees in this sector;(3)To analyze and summarize the direction of both direct and indirect 
influences that each factor has on employees’ work motivation; and (4) To analyze and 
summarize the differences in the degree of influence among each factor affecting work 
motivation. The 407 samples including staff working at in a petrochemical industry factory 
Were selected by using convenient random sampling method, regardless of probability basis. 
The administered questionnaire was approved for its content validity by the three experts. The 
Cronbach’s alpha coefficient indicated that its reliability value was 0.97. Regarding data 
analysis, the descriptive statistics covering frequency, percentage, mean, standard deviation; as 
well as the inferential statistics performed by employing multiple regression analysis: MRA 
were used. Additionally; the hypothesis was examined at 0.05 level of statistical significance. In 
overall, the research results revealed that the respondents strongly agreed toward motivator 
and supporting factors, and also strongly agreed with work motivation variables. Regarding 
motivator factors, the respondents emphasized the importance of job characteristics, 
achievement, advancement, growth, and responsibility at a very high level. For supporting 
factors, the respondents emphasized the importance of working conditions, job security, job 
characteristics, organizational policy and administration, and co-worker relationships at a very 
high level, while the relationship with supervisors was rated at a relatively high level. In 
addition, concerning work motivation, the respondents strongly agreed that motivation 
represented their determination to achieve organizational goals, to contribute to organizational 
reputation, and to strengthen engagement and enthusiasm at work. They also agreed that 
motivation encouraged them to dedicate their time, effort, and capability to achieving high-
quality performance. In summary, the respondents viewed motivator and supporting factors as 
“most important” and perceived work motivation as “highly satisfied,” while no aspect was 
rated as “not important.” Finally, the findings indicated that both motivator factors and 
supporting factors directly affected work motivation of production employees in 
petrochemical industrial plants in Rayong Province with statistical significance at the 0.05 level. 
On the contrary, no negative impact was found between motivator and hygiene factors and 
work motivation. 
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บทน ำ 
ที่มำ และปัญหำของกำรวิจัย  
กลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ปัญหาที่พบคือ อัตราการลาออก เพราะขาดแรงจูงใจ และ

การเปลี่ยนงาน ส่งผลกระทบตอ่ความต่อเนื่องและประสทิธิภาพการผลิต จึงเปน็เหตุผลส าคัญที่ธุรกิจประเภทนี้
ต้องศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝา่ยผลติในอุตสาหกรรมดังกล่าว 

ด้วยสถานการณ์ข้างตน้การศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน จะชว่ยให้
องค์กรสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนานโยบายดา้นการจงูใจ  

ดังนั้น ปัญหาของการวิจัยที่เก่ียวข้อง จึงประกอบด้วยปญัหาดังต่อไปนี้ 1.พนักงานฝ่ายผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง มีความคิดเห็นอย่างไรต่อปัจจัยด้าน   ปัจจัยจงูใจ (ลักษณะของงาน 
ความส าเร็จในงาน ความก้าวหน้าในการท างาน ความรับผิดชอบ การเจริญเติบโต) และ ปัจจัยค ้าจุน (ลักษณะ
ของอาชีพ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการ
ท างาน ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน) และ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝา่ยผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 2.ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้น ปัจจัยจงูใจ (ลกัษณะของงาน 
ความส าเร็จในงาน ความก้าวหน้าในการท างาน ความรับผิดชอบ การเจริญเติบโต) และ ปัจจัยค ้าจุน (ลักษณะ
ของอาชีพ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการ
ท างาน ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน) กับ แรงจงูใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม
กลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง มีหรือไม่ในลักษณะต่อไปนี้ 1.ปจัจัยด้าน ปัจจัยจงูใจ และ ปัจจยัค ้าจุน มีอิทธิพล
ต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่ม ปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง หรือไม่, 2 
ปัจจัยด้าน ปจัจัยจูงใจ และ ปัจจัยค ้าจุน มีอิทธิพลต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ในลักษณะทางตรงหรือทางอ้อม, 3 ในกรณีที่มีอิทธิพลต่อกัน ปัจจัย
ด้าน ปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค า้จุน มีอิทธิพลต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝา่ยผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง แตกต่างกันหรือไมอ่ย่างไร 

วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ  
วัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ 1. เพื่อส ารวจและสรปุความคิดเห็นของ พนักงานฝา่ยผลิตใน

โรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ที่มีต่อ ปัจจัยจูง ปัจจัยค า้ และ แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 2. เพื่อวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของ 
ปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค ้าจุน ทีม่ีต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิ
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โตรเคมีในจังหวัดระยอง 3. เพื่อวิเคราะห์และสรุปทิศทางของอิทธิพลทางตรงหรือทางอ้อมที่ปจัจัยแต่ละดา้นมี
ต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 4. เพื่อ
วิเคราะห์และสรุปความแตกต่างของขนาดอิทธิพลทีป่ัจจัยแตล่ะด้านมตี่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 

ขอบเขตของกำรศึกษำ  
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษา เพื่อให้ได้ผลการศึกษาทีส่อดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ 

การศึกษา ซึ่งได้แสดงรายละเอียดไว้ ดังนี้                                                                                                                                                                                 
ขอบเขตด้ำนประเภทกำรศึกษำการศึกษาคร้ังนี้ไดใ้ช้เทคนิคของการวิจัยเชงิปริมาณโดยมีการใช 

แบบสอบถามเป็น เครื่องมือในการเก็บข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามที่ใชไ้ด้ถูกสร้างจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
งานวิจยัที่เก่ียวข้องกับประเด็นที่ศึกษา ซึ่งได้กล่าวต่อไปในหัวขอ้ขอบเขตเนื้อหา                                                                                                                                             

ขอบเขตของตัวอย่ำง ตัวอย่างในที่นี้หมายถึง บุคคลทีผู่้วิจัยสุ่ม โดยไม่ พิจารณาถึงความนา่จะเป็น 
จากประชากรที่ระบุคุณสมบัติไว้ข้างต้น ผู้วิจัยเลือกที่จะใช้ตัวอย่างเนื่องจาก ผู้วิจัยไมท่ราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน นอกจากนี้วิธีการในการเลือกตัวอย่างจะใช้วธิีการสุ่มตวัอย่าง แบบสะดวกจ านวน 400 คน  

ขอบเขตเนื้อหำ เนื้อหาของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วจิัยได้ด าเนนิการโดยใช้เนื้อหาของแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เก่ียวข้อง ซึ่งครอบคลุมเนื้อหาในเรื่องต่อไปนี้ :  

1 การอธิบายคุณลักษณะของตวัแปรทุกตัวที่จะน ามาศึกษา เพือ่นาไปสู่การสรา้ง เนื้อหาของ
แบบสอบถาม การพิจารณาการวัด และการใช้มาตรวัดที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์ทางสถิติ  

2 การศึกษาที่สนบัสนุน และอธิบายถึงอิทธิพลที่เกิดขึ้นระหว่างตัวแปรเพื่อน ามาใช้ในการก าหนดกรอบ
แนวความคิดที่แสดงถึงอิทธิพลระหว่างตัวแปรการน าสนอและการทดสอบสมมุติฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์ทาสถิติ  

ขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษำ ตวัแปรที่ศึกษาคร้ังนี้ ประกอบด้วยตัวแปรประเภทต่างๆ ได้แก่  
1 ตัวแปรต้น เป็นตวัแปรที่ผู้วจิยัน ามาศึกษาเพื่อวิเคราะห์ว่าตัว แปรอิสระเหล่านี้ จะส่งผลต่อตวัแปร

ตามในลักษณะใด กล่าวคือ (1) จะส่งผลหรือไม่และ (2) จะส่งผลไปในเชงิบวกหรือเชิงลบ ในทีน่ี้ตัวแปรอิสระที่
น ามาศึกษา ได้แก่ 1.1 ปัจจัยจงูใจ 1.2 ปัจจัยค ้าจุน  

2 ตัวแปรตาม เป็นตวัแปรที่ผู้วจิยัต้องการศึกษาว่าจะได้รับอิทธพิลจากตัวแปรอิสระตวัใดบ้าง ในที่นี้ตัว
แปรตามคือ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง  

ขอบเขตกำรใช้สถิติ ผูว้ิจัยไดน้ าเทคนิคทางสถิติเพื่อน ามาใช้ในการอธิบายคุณลักษณะของตัวแปรแต่ละ
ตัว และในการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรในเรื่องเก่ียวกับการส่งผลระหว่างกนั มีดังนี้  

1 สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ คา่เฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐานเพือ่ใช้
อธิบายคุณลักษณะของตัวแปรทุกตัว และค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา่ของครอนแบช (Cronbach’s alpha 
coefficient) เพื่อแสดงค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม)  
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2 สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์การถดถอย เพื่อน ามาใช้ในการทดสอบสมมุติฐานที่มี
ความเก่ียวข้องกับความสัมพันธใ์นลักษณะของการส่งผลหรืออิทธิพลระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามที่กลา่วไว้
ข้างต้นในเรื่งอของตัวแปรแต่ละประเภท 

ประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรวิจัย  
การศึกษาในครั้งนี้เปน็ประโยชน์ต่อองค์กรหน่วยงานและบุคคลที่ไดน้ าผลการศึกษาไป  

ประยุกต์ใช้ดังต่อไปนี้  
1. องค์กรและหน่วยงานที่จะไดร้ับประโยชน์ ได้แก่ กลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 

โดยที่องค์กรและหน่วยงานจะน าไปใช้ในเรื่อง การเพิ่มแรงจูงในการท างานของพนักงานฝ่ายผลติในองค์กรณ์ 
เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธผิล 

2. บุคคลที่สนใจ ได้แก่ นักวชิาการ นักวิจัย นักศึกษา และบุคคลวิชาชีพตา่งๆ โดย ที่กลุ่มบุคคลเหล่านี้
สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ตามวัตถุประสงค์ตา่งๆ อาทิ 2.1 น าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป เพื่อ
ขยายผลการศึกษาให้มี มุมมองที่หลากหลายมากข้ึน หรือน าไปใช้ประกอบการเขียนผลงานทางวิชาการให้มีความ
ชัดเจนเพิ่มข้ึน 2.2 น าไปใช้เป็นประเด็นในการศึกษาเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ หรือเพิ่ม รายละเอียดของการศึกษาที่
สนใจอยู่ในขณะนั้นให้มีความเข้าใจมากยิ่งขึน้ 2.3 น าไปใช้เปน็แนวทางในการเพิ่มความรู้และทักษะให้กับการ
พัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการท างานให้บรรลุเปา้หมาย     

3. กลุ่มนักวิชาการ สามารถน าผลการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ดงันี้ 3.1 น าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิจัย
คร้ังต่อไปเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ 3.2 น าไปใช้เปน็ข้อมูลในการเขยีน ผลงานทางวิชาการให้มีความชัดเจนมากข้ึน  
3.3 น าไปใช้เปน็การขยายความรู้ และเกิดเป็นความรู้ใหม่ที่อธิบายถึงตัวแปรที่ท าการศึกษาในคร้ังนี้ให้เกิดความ
เข้าใจในเชิงลึกได้มากยิ่งขึ้น ในลักษณะของอิทธิพลที่เกิดขึ้นระหว่างตัวแปร 

กำรทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
1.แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับตัวแปรอิสระ ได้แก่ แนวคิดและทฤษฎีเรื่อง ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-

Factor Theory) ของ Herzberg (1959) ซึ่งแบ่งปัจจัยที่มผีลตอ่การท างานออกเป็นปัจจัยจูงใจ (Motivators) 
และปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 

2. แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับตัวแปรตาม ได้แก่ แนวคิดและทฤษฎีเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน 
(Work Motivation) ตาม Robbins & Judge (2019) ซึ่งอธิบายว่าแรงจงูใจเปน็กระบวนการที่ก าหนดทิศทาง 
ความเข้มแข็ง และความพยายามของบุคคลในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

กำรทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปร 
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงาน

อุตสาหกรรมกลุ่มnปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง สอดคล้องกับงาน วิจัย ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) 
ของ Herzberg (1959, 1966)  Robbins & Judge (2019) เสริมว่า ปัจจัยดา้นเนื้อหาของงานเป็นตัวขับเคลื่อน
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หลักของแรงจูงใจและความกระตือรือร้นในการท างาน,พันทะบตุรและคณะ (2568) พบวา่ปัจจยัจูงใจ เช่น การ
พัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความส าเร็จ ส่งผลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานในโรงงานผลิตเครื่องดื่ม,กุกแก้วและคณะ (2567) พบว่าปัจจัยจงูใจบางดา้น เชน่ ลักษณะ
งานและความส าเร็จในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค,หล้า
และคณะ (2566) พบวา่การยอมรับนับถือและความรับผิดชอบเป็นแรงจูงใจส าคัญทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรส านักงานอัยการภาค 5 ปัจจัยค ้าจนุ (Hygiene Factors) ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง สอดคล้อง กับงานวิจัย Herzberg 
(1959, 1966) อธิบายว่าปัจจยัค ้าจุนเปน็ปัจจัยภายนอก เช่น สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
เพื่อนร่วมงาน นโยบายองค์กร และค่าตอบแทน ซึ่งไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจโดยตรง แต่ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่
พึงพอใจในการท างาน,Robbins & Judge (2019) กล่าวว่าปัจจยัค ้าจุนเปน็รากฐานส าคัญที่ต้องจัดให้เหมาะสม
เพื่อป้องกันไม่ให้แรงจูงใจถดถอย แต่การสร้างแรงจูงใจที่แท้จริงต้องอาศัยปัจจัยจูงใจร่วมด้วย,สธุิดาอนันตโภคิน 
(2564) พบว่าปัจจยัค ้าจนุ เชน่ นโยบายการบริหาร ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความมั่นคงในงาน มีผล
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในกปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์,กุกแก้วและคณะ (2567) พบว่า
ปัจจัยค ้าจนุด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญ และ ชาแสนและ
ร่มเย็น (2566) พบว่าแรงจูงใจและภาวะผู้น าเชิงกลยทุธ์ของผู้บริหารส่งผลร่วมกันต่อประสิทธิภาพและความ
ผูกพันของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนั้นสมมุติฐานที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
ส่งผลต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง และ 
ปัจจัยค ้าจนุ ส่งผลต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝา่ยผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง  

กรอบแนวควำมคิด 
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ภาพที่ 1 ภาพแสดงให้เห็นถึงเส้นทางของความสัมพนัธ์ในลักษณะของการส่งผลระหว่าง ปัจจยัจูงใจ และปัจจัย
ค ้าจุน ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลติในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง 

ระเบียบวิธีกำรวิจัย 
             ประชำกร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยไดม้ีการก าหนดคุณสมบัติไว้เพื่อให้ได้ประชากรที่มี 
ความรู้ ความเข้าใจที่ได้รับจากประสบการณ์ของตนเอง หรือได้รับจากแหล่งข้อมูลประเภทตา่งๆ อาทิ ผู้ที่มีความ
สนิทใกล้ชดิ เอกสารทางช่องทางประเภทอื่น เป็นตน้ ความรู้และความเข้าใจดังกลา่วสง่ผลให้ประชากรสามารถ
ให้ข้อมูลโดยแสดงความคิดเห็นได้อย่างถูกต้องสอดคล้องกับประเด็นที่ผู้วิจัยศึกษา ซึ่งคุณสมบัตขิองประชากร 
ได้แก ่
1 เป็นบุคคลที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเคมี และอาศัยอยู่ในบริเวณ จังหวัดระยอง  
2 เป็นบุคคลที่เคยมีประสบการณ์ท างานดา้นฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมี มาก่อน  
3 เป็นบุคคลที่มีความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ (ลักษณะของงาน ความส าเร็จในงาน ความก้าวหนา้ใน
การท างาน ความรบัผิดชอบ การเจริญเติบโต) ปัจจัยค ้าจนุ (ลักษณะของอาชีพ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน) 
และ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยองจ านวน
ประชากรที่มีคุณสมบัติดงักล่าวข้างต้นไม่สามารถทราบจ านวนที่แน่นอนได้เนื่องจากไม่มีแหล่งข้อมูลที่ผู้วิจัย
สามารถเข้าถึงได ้

ตัวอย่ำง ตัวอย่างที่น ามาใช้ในการศึกษาคร้ังนี้จะถูกเลือกจากประชากรที่มีการกาหนดคุณสมบตัิไว้ 
ล่วงหน้าตามที่ระบุไว้ข้างต้น เหตุผลที่ผูว้ิจัยใช้ตัวอย่างเนื่องจาก ผู้วิจัยไม่ทราบจานวนที่แน่นอนของประชากร 
แต่ผู้วิจัยมีข้อจากัดด้านเวลา งบประมาณและบุคลากรที่จะใช้ในการเข้าถึง และการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ประชากรทั้งหมด ผู้วิจัยได้ด าเนนิการเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้  

1 พิจารณาคุณสมบัติของตัวอย่างจากคุณสมบัติของประชากรตามที่ระบุไว้ขา้งตน้  
2 ก าหนดขนาดหรือจ านวนของตัวอย่างซึ่งในทีน่ี้เปน็การก าหนดขนาดตัวอย่างที่ ผู้วจิัยไม่ทราบจ านวน

ประชากร โดยใช้สูตรการคานวณของ Cochrane (1977) ได้แก่  

n = 
Z2

4𝑒2
 

ในที่นี้ n หมายถึง ขนาด/ จานวนของตัวอย่าง  
Z หมายถึง ช่วงของความเชื่อมัน่ที่ร้อยละ 95 มีค่าเท่ากับ 1.96  
e หมายถึง ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรับได้ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 มีค่าเท่ากับ 0.05  

   แทนค่าทั้งหมดจะได้ n = xxx ตัวอย่าง 
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 อย่างไรก็ตามเนื่องจากผู้วิจัยมขี้อจากัดเรื่องเวลาจึงใช้ขนาดตัวอย่างจ านวน 400 ตัวอย่าง (Hair, 2010)  
3 การเลือกตัวอย่างในการศึกษา เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการส ารวจความ  

คิดเห็นผู้วิจัยไดใ้ช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยค านงึถึงความน่าจะเป็นซึ่งในที่นีผู้้วิจัยได้ใช้วิธี สุ่มตัวอยา่งแบบสะดวก
โดยการส ารวจทางช่องทางออนไลน์  

เครื่องมือในกำรศึกษำ งานวิจัยฉบับที่ด าเนินการอยู่นี้ไดใ้ช้เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งได้ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยการตั้งเป็นค าถามและผู้ตอบแบบสอบถามตอบค าถามที่เปน็
ลักษณะของการแสดงความคิดเห็น ดังมีรายละเอียดของการจัดท าเครื่องมือ คือ 

ที่มำของเครื่องมือ ในที่นี้หมายถึง ค าถามที่อยู่ในแบบสอบถามที่มีความเก่ียวข้องกับตัวแปรที่ใช้ศึกษา
ทุกตัว และทุกประเภทนั้น ซึ่งผูว้ิจัยได้ดาเนินการคน้คว้าจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ประกอบด้วย  
1.แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 2. ผลงานวิจัย ที่เก่ียวข้องซึ่งได้ มกีารศึกษามาก่อน 3.ค าแนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิ  
4.ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา 

องค์ประกอบของเครื่องมือ แบบสอบถามทีใ่ช้เป็นเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา 
ประกอบด้วยค าถามซึง่แบ่งเปน็ 3 ส่วน ดังต่อไปนี้  

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามด้านประชากรศาสตร์ และความคิดเห็นทัว่ไปที่เก่ียวกับคุณลักษณะของผูต้อบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ และ ระดับการศึกษา มีค าถามจ านวนทั้งสิน้  3 ข้อ ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 
1นี้จะเป็นค าถามชนิดปลายปิด แบบให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ มีทั้งค าตอบที่เลือกตอบข้อที่ตรงกับ
ความเห็นของผู้ตอบมากที่สุด และค าตอบที่ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ  

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามที่เก่ียวข้องกับตัวแปรเรื่อง ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยค ้าจุน 
(Hygiene Factors) มีค าถามจ านวนทั้งสิน้ 33 ข้อ                 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามที่เก่ียวกับตัวแปรเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน มีค าถามจ านวน 
ทั้งสิ้น 9 ข้อ  

ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 เป็นค าถามชนิดปลายปดิแบบแบ่งระดบัคะแนนโดยค่า
คะแนนทีน่้อยที่สุด มีคา่เท่ากับ 1 และค่าคะแนนที่มากที่สุดมีคา่เท่ากับ 5 

กำรตรวจสอบเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนนิการตรวจสอบค าถามของแบบสอบถามก่อนที่จะน าไปแจกกลุ่ม
ตัวอย่างโดย  แบ่งการตรวจสอบเป็น 2 ประเภท กลา่วคือ  

กำรตรวจสอบควำมตรงของเน้ือหำ (Content Validity) ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความตรง 
ของเนื้อหาเพื่อพิจารณาเนื้อหาของค าถามที่ต้องมีความครบถ้วนถูกต้อง สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่จะศึกษา 
โดยด าเนนิการดังนี้   

1) น าแบบค าถามที่สร้างขึ้นโดยให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน เพือ่ขอความเห็นด้วย การใช้วิธีการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของเนื้อหาทีเรียกว่าวิธีการ IOC  



10 
 

2) หาค่าเฉลี่ยถ่วงน า้หนัก ของค าถามที่ผูเ้ชี่ยวชาญให้คะแนน การลงความคิดเห็นในแต่ละข้อค าถาม ซึ่ง
ในแต่ละข้อจะต้องได้คะแนนค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ≥0.5 (Rovinelli & Hambleton, 1977) ขึ้นไป  

ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ค่าเฉลี่ยถ่วงน า้หนักที่ได้ เทา่กับ 0.97 ซึ่งตัดสินได้ว่าผ่านเกณฑ ์
กำรตรวจสอบควำมเชื่อถือ หรือควำมเที่ยง (Reliability) ผู้วิจัยได้ด าเนินการในเรื่องนี้ โดยวธิีการหา

สัมประสทิธิ์ครอนแบช (Cornbrash’s Alfa Coefficient) ซึง่ค่าสัมประสทิธิ์ดังกลา่วจะตง้อมีค่าอยู่ในช่วง
ระหว่าง 0.7-1.00 จึงจะถือว่าแบบสอบถามนัน้มีความน่าเชื่อถือ และสามารถน าไปใชไ้ด้ (Cronbach, 1951) 
ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ได้คา่ความเชื่อมั่นเทา่กับ 0.93 ทั้งนีพ้บว่าผ่านเกณฑ์   

ผลกำรศึกษำ 
1.ผลการศึกษาขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ และ ระดับการศึกษา สรุป

ได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย โดยมีอายุอยู่ในชว่ง 27-37 ปี ในขณะที่   
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มกีารศึกษาระดับ ต า่กว่าปริญญาตรี  

2. ผลสรุปความคิดเห็นที่ต้องการส ารวจ จากการส ารวจความคดิเห็นของพนักงานฝา่ยผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมี จังหวัดระยอง ด้าน ปัจจัยจงูใจ และ ปัจจัยค ้าจนุ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
ให้ความส าคัญต่อปัจจัยจงูใจ อยู่ในระดับ ส าคัญอย่างยิ่ง ได้แก ่เรื่อง ลักษณะของงาน ในระดับส าคัญอย่างยิง่ ให้
ความส าคัญต่อปัจจัยค ้าจนุ อยู่ในระดับ ส าคัญอย่างยิ่ง ได้แก่ เรื่อง สภาพการท างาน ในระดบัส าคัญอย่างยิ่ง 

3. ผลสรุปการศึกษาทีต่้องการวเิคราะห์ว่า ปัจจัยจงูใจ และ ปัจจัยค ้าจุน ส่งผลต่อ แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง จากการศึกษาพบวา่ปจัจัยจูง
ใจ และ ปจัจัยค ้าจนุ มีอิทธิพลเชิงบวก ต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม
กลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ผลการศึกษาดังกล่าวยงัเป็นการสอดคล้องกับสมมุติฐานที่เสนอไว้อีกด้วย 

กำรทดสอบสมมุตฐิำน 

ตัวแปรอิทธิพล b beta t P-Value (Sig) 
1.ปัจจัยจูงใจ 
2.ปัจจัยค ้าจุน 

0.15 
0.24 

0.15 
0.24 

2.55 
4.00 

0.01* 
0.00* 

จากผลการทดสอบสมุตฐิาน ไดว้่า ปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค ้าจนุ มีอธิพลโดยตรง ต่อ แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 นอกจากนี้ ยังพบวา่ ในด้านนี้ มี ปัจจัยย่อย ทีส่่งผลต่อตัวแปลตามได้ แก่ จากผลการทดสอบสมุติ
ฐาน ปัจจัยจูงใจ ได้วา่ ความรบัผิดชอบและ ลักษณะของงานมอีธิพลโดยตรง ต่อ แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05
ในขณะที่ จากผลการทดสอบสมุติฐาน ปัจจัยค ้าจุน ได้ว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน, ความมั่นคงในงาน 
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และ ลักษณะของอาชีพมีอธิพลโดยตรง ต่อ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม
กลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดบั 0.05 

กำรอภิปรำยผล  
การอภิปรายผลในเรื่องนี้เปน็การอภิปรายผลการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจยั

ที่เก่ียวข้องโดยอภิปรายเป็นล าดบัต่อไปนี้ 

2.1 ผลการศึกษาที่พบวา่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) มีอิทธิพลเชงิบวกต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบวา่ ปัจจัยจงูใจในภาพรวมอยู่ในระดับ “ส าคัญอย่างยิ่ง” โดยเฉพาะด้าน

ลักษณะของงาน ความส าเร็จในงาน และความรบัผิดชอบ ซึ่งเปน็องค์ประกอบหลักที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

แรงจูงใจของพนักงาน ผลดังกลา่วสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959, 1966) ที่อธิบายว่า ปัจจยัจูงใจ

เป็นปัจจัยภายในงานที่เก่ียวข้องกับเนื้อหาของงาน เช่น ความส าเร็จ การยอมรับ ความก้าวหนา้ในงาน ความ

รับผิดชอบ และโอกาสเติบโต ซึง่เมื่อได้รับการตอบสนองอยา่งเหมาะสม จะก่อให้เกิดความพึงพอใจและ

แรงผลักดันในการปฏิบัตงิาน สอดคล้องกับ งานวจิัยของพันทะบุตร (2568), กุกแก้ว (2567), และหล้า (2566) 

ซึ่งต่างยนืยันวา่ ปจัจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญเชิง

บวก 

ผลการศึกษาคร้ังนีพ้บวา่ พนักงานฝา่ยผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเคมีส่วนใหญ่ให้ความส าคญักับ 

“ลักษณะของงาน” และ “ความส าเร็จในงาน” เป็นล าดบัต้น ซึ่งสะท้อนถึงความภาคภูมิใจในการท างานและการ

ได้ใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ ผลนี้สอดคล้องกบังานของ พันทะบุตร และคณะ (2568) ที่ศึกษาพบว่า 

ความส าเร็จในงานและความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในภาคการ

ผลิต และสอดคล้องกับงานของ หล้า และคณะ (2566) ที่ระบุวา่ ความรับผิดชอบและการยอมรับผลงานมผีลต่อ

แรงจูงใจของบุคลากรภาครัฐอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบวา่ ปัจจัยดา้น “ลักษณะของงาน” มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในกลุ่มปัจจัยจูงใจ 

แสดงให้เห็นว่าพนักงานรู้สึกว่างานที่ท ามีความหมายและมีคุณคา่ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Robbins และ Judge (2019) ที่อธิบายวา่ ลักษณะของงานทีท่้าทายและมีความรับผิดชอบจะสร้างแรงผลักดัน

ทางจิตใจให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน และน าไปสู่แรงจูงใจที่ยั่งยนื ผลดังกลา่วสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ พันทะบุตรและคณะ (2568), กุกแก้วและคณะ (2567) และ หล้าและคณะ (2566) ที่พบว่า 

ลักษณะของงานที่ทา้ทายและมคีวามรับผิดชอบ เป็นองคป์ระกอบส าคัญทีส่่งผลเชงิบวกต่อแรงจูงใจและ

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
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กล่าวโดยสรุป ผลการศึกษานี้ยนืยันสมมตุิฐานที่ 1 ว่า “ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของพนักงานฝ่ายผลิต” โดยสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ที่ชี้ให้เห็นว่า การสร้างแรงจูงใจ

ในงานจ าเปน็ต้องตอบสนองปัจจัยภายในที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จและความก้าวหน้า มากกว่าการให้รางวัลหรือ

สิ่งตอบแทนเพียงอย่างเดียว สอดคล้องกับงานวิจัยของพันทะบตุรและคณะ (2568), กุกแก้วและคณะ (2567) 

และหล้าและคณะ (2566) 

2.2 ผลการศึกษาที่พบวา่ ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการท างาน

ของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค า้จุนโดยรวมอยู่ในระดับ “ส าคัญอยา่งยิ่ง” โดยเฉพาะดา้นสภาพการท างาน 

และ ความมัน่คงในงาน ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกที่ช่วยค า้จุนไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959, 1966) ที่อธิบายวา่ ปัจจัยค า้จุนเปน็ปจัจัยพื้นฐานที่แม้จะไม่สรา้ง

แรงจูงใจโดยตรง แตช่่วยรักษาสภาพแวดล้อมการท างานให้อยู่ในภาวะที่เหมาะสม สง่ผลให้พนกังานสามารถ

ท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

โดยเฉพาะดา้น “สภาพการท างาน” ที่พนักงานให้ความเห็นอยู่ในระดับสงูสุด สะท้อนให้เห็นถึง

ความส าคัญของสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย มีอุปกรณ์พร้อม และเอ้ือต่อการท างานในสายการผลิต ซึ่งตรงกับผล

การศึกษาของ สุธดาอนนัตโภคนิ (2564) ที่พบว่า ปัจจัยดา้นสภาพแวดล้อมการท างานและนโยบายองค์กรมี

อิทธิพลเชงิบวกต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร 

นอกจากนี้ ปัจจยั “ความมั่นคงในงาน” ก็มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้อง

กับงานของ กุกแก้ว และคณะ (2567) ที่พบว่าความมัน่คงและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อประสิทธภิาพการท างาน

ของลูกจ้างในองค์กรรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้ในบริบทของอุตสาหกรรมปิโตรเคมี ความมั่นคงในอาชีพถอืเป็นปัจจัย

ส าคัญทีช่่วยลดความวิตกกังวลจากสภาพแวดล้อมการท างานทีม่ีความเสี่ยงและเข้มงวดสงู 

กล่าวโดยสรุป ผลการศึกษายนืยันสมมุติฐานที่ 2 วา่ “ปัจจัยค า้จุนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของพนักงานฝ่ายผลิต” ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1966) ที่ระบุว่าการบรหิารจัดการปัจจัย

ค ้าจุนอย่างเหมาะสม จะช่วยรักษาระดับความพึงพอใจในงานและลดความไม่พงึพอใจ ส่งผลให้แรงจูงใจโดยรวม

เพิ่มสูงขึ้นอย่างมีเสถียรภาพ ทัง้นี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุธดาอนนัตโภคิน (2564) ที่ศึกษาพนักงาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ และพบว่าปัจจัยค ้าจุนดา้นนโยบายการบริหาร ความสัมพนัธ์กับเพือ่นร่วมงาน และ

ความมั่นคงในงาน มีผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการท างาน เช่นเดียวกับงานของ กุกแก้วและคณะ (2567) ที่พบว่า

ปัจจัยค ้าจนุด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนักงานอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 
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ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้  
 ข้อที่ 1 การที่องค์กรธุรกิจโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมี ต้องการให้เกิด แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานฝ่ายผลิต ไดน้ั้น ปัจจัยที่ต้องน ามาพิจารณาเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานได้นัน้ ควรให้ความส าคัญ
กับ ปัจจัยค ้าจุน เปน็อันดับ แรกและ ปัจจัยจงูใจ ตามล าดับ  
 ข้อที่ 2 ในการพิจารณาด้าน ปัจจัยค ้าจุน นั้นสิ่งที่ องค์กรธุรกิจโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมี ควร
พิจารณาให้ความส าคัญ ในเรื่อง  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน และ ลักษณะอาชีพ 
ตามล าดับ ในขณะที่ เรื่อง ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ควรให้ความส าคัญในเรื่อง การได้รบัความร่วมมือที่ดี
จากเพื่อนร่วมงาน,การมีความสมัพันธ์ที่ดีและสามัคคีกับเพื่อนร่วมงาน และ เพื่อนร่วมงานให้ค าแนะน าด้วยความ
เต็มใจขณะท างาน ตามล าดับ ในขณะที่ เรื่อง ความมั่นคงในงาน ควรให้ความส าคัญในเรื่อง ความมั่นคงในงานที่
ได้รับการดูแลจากองค์กร,ความรู้สึกมีความมั่นคงกับคา่ตอบแทนและต าแหน่งงานทีท่ าอยู่ และ การที่ องค์กรให้
ความมั่นคงในอาชีพแก่พนักงาน ตามล าดบั ในขณะที่ เรื่อง ลกัษณะอาชีพ ควรให้ความส าคญัในเรื่อง ความรู้สึก
ภาคภูมิใจในอาชีพที่ท าอยู่,อาชพีท าให้รู้สึกมั่นคงและมีอนาคต และ ในเรื่อง ลักษณะของอาชีพมีความเหมาะสม
กับชีวิตและสังคม ตามล าดับ  

ข้อที่ 3ในการพิจารณาด้าน ปัจจัยจูงใจ นัน้สิง่ที่ องค์กรธุรกิจโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตรเคมี ควร
พิจารณาให้ความส าคัญ ในเรื่อง  ความรับผิดชอบ และ ลักษณะของงาน ตามล าดับ ในขณะที่ เรื่อง ความ
รับผิดชอบ ควรให้ความส าคัญในเรื่อง สามารถตัดสนิใจในงานที่ต้องรับผิดชอบได้,การได้รับมอบหมายความ
รับผิดชอบในงานทีไ่ด้รับมอบหมาย และ การได้รับมอบหมายความรับผิดชอบงานทีส่ าคัญ ในขณะที่ เรื่อง 
ลักษณะของงาน ควรให้ความส าคัญในเรื่อง งานที่ท ามีความเหมาะสมกับความสามารถและคณุสมบัติของ
พนักงาน,งานที่ฉันท ามีความท้าทายและน่าสนใจ และ งานที่ท ามีความหมายและมีคุณคา่ต่อองค์กร ตามล าดับ 
 ข้อที่ 4 ในการพิจารณาด้าน แรงจูงใจในการท างานนั้น สิ่งที่ องค์กรธุรกิจโรงงานอุตสาหกรรมกลุ่มปิโตร
เคมี ควรพิจารณาให้ความส าคญั ในเรื่องความหมายได้แก่ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ก าหนด,แรงจูงใจท าให้ฉันมีความเข้มแข็งที่จะท างานเพื่อท าให้องค์กรมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก,แรงจูงใจเพิ่มความ
ผูกพันที่ดีต่อองค์กรณ์, .แรงจูงใจช่วยเพิ่มความตั้งใจและความเอาใจใส่ที่จะท างานให้ดีที่สดุ และ แรงจูงใจกระตุน้
ให้ฉันท างานอย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ 

ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรศึกษำครั้งต่อไป  
ผู้วิจัยได้เสนอแนะประเด็นที่ควรจะมีการน าไปศึกษาต่อในโอกาสต่อไป ดังนี้คือ  

ประเด็นที่พบว่าไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ กลา่วคือ ผลการศึกษาที่พบว่า  
1(ตัวแปรอิสระไม่สง่ผลต่อตัวแปรตาม)สาเหตุที่ไม่สอดคล้องอาจเนื่องมาจากจ านวนตัวอย่างทีย่ังไม่มากพอ

เพราะมีเวลาจ ากัด, สภาพแวดลอ้มในขณะที่ท าการศึกษาเชน่บรรยากาศในขณะใหข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม
, ปัจจัยอ่ืนๆที่อาจส่งผลต่อตัวแปรที่ศึกษาและต้องมีการน ามาศกึษาเพิ่มเติมในงานวิจัยครั้งต่อไป  
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2 ผู้วิจัยส าหรับโอกาสต่อไป ควรศึกษากับประชากรและกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มอื่นเพื่อขยายผลการศึกษาให้
กว้างขวางมากข้ึน เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบเพื่อให้ได้ความรู้ในมุมมองที่กว้างขวางเพิ่มขึ้นซึง่จะได้สรปุเป็น
ภาพรวมของประชากรที่ เก่ียวข้อง กับ ปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค ้าจุน มีอิทธิพล ต่อแรงจูงใจในการท างาน ได้
ชัดเจนเพิ่มมากข้ึนกว่าประชากรกลุ่มใหญ่ มีความคิดเห็นต่อกับ ปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค ้าจุน มิอิทธิพล ต่อ
แรงจูงใจในการท างาน อย่างไร 
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