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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท  

ฮานา ไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน โดยวิธีการเก็บตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท  

ฮานา ไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน ) สาขาลําพูน จํานวน 360 ราย ซึ่งใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้ทฤษฏี 2 ปัจจัยของเฮอร์สเบริก และนํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

ค่าสถิติที่ใช้ได้แก ่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และคา่เฉลี่ย ซึ่งนําไปสู่แนวทางในการแก้ปัญหา  

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 26–33 ปี มีระดับการศึกษาขึ้นสูงสุด คือ 

มัธยม6 หรือ ปวช สถานะภาพโสด อายุการทํางานมากกว่า 3 ปีซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ (รายวัน) ทั้งหมด  

ได้รับคา่จา้งรายวันเฉลี่ย 300–350 บาท และเคยมีประสบการณ์การทํางานกับบริษัทอื่นมาก่อน 

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม อยู่ในระดับมาก สามารถแยกออกเป็น

ระดับความสําคัญต่อ กลุ่มปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมในระดับมาก และ เรียงลําดับได้ดังนี้  

ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบในการทํางาน ด้านลักษณะงานที่ทํา ด้านความยอมรับนับถือ และด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามลําดับ ส่วนกลุ่มปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) พนักงานให้ระดับความสําคัญใน

ระดับมาก โดยเรยีงลําดับดังนี้   

ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษัท ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานด้านควบคุมหรือการ

นิเทศงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้านรายได้และสวัสดิการ ตามลําดับ 

ส่วนระดับความพงึพอใจตอ่ปัจจยัจูงใจในการทํางาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจงูใจใน

การทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยสามารถแยกออกเป็นระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในกลุ่มปัจจัยจูงใจ 

(Motivation Factor) ในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับดังนี้ ด้านความสําเร็จของทํางาน ด้านความรับผดิชอบ ด้านลักษณะ

งานที่ทํา ความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน และด้านความยอมรับนับถือ ตามลําดับ ส่วนความพึงพอใจต่อกลุ่มปัจจัยอนามัย 

(Hygiene Factor) ในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับดังนี้ ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท ด้านความสัมพันธ์ของ

หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้านรายได้และสวัสดิการ ตามลําดับ 
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ABSTRACT 

 The objective of this research was to study motivation factors of operational employees at Hana 

Microelectronics Co. Ltd., Lanphun Branch.  The samples were 360 employees.  The tool to collect the data was 

questionnaire.  The analysis was based on the Two-factor Theory by Hertzberg.  Descriptive statistics, namely 

frequency, percentage and mean were used to analyse the data. 

 The results of the research showed that most questionnaire respondents were female, 26-33 years old, 

with the highest education being high school or vocational.  Most were single with 3 years of working experience.  

All were daily operational employees, with daily wage of 300-350 baht.  They had experience working at other 

places before. 

 The respondents ranked the overall motivation factors at the high level.  They also ranked each of the factor 

group at the high level, in the following order: success, responsibility, job, type of work, recognition, and promotion.  

They ranked hygiene factors at the high level, in the following order: organisation’s policy and administration, 

relationship with supervisor and co-workers, control, work environment, and income and benefits.   

 For their satisfaction with the overall motivation factors, it was found that the respondents were satisfied at 

the medium level.  They were also satisfied with each of the factor group at the medium level, in the following 

order: success, responsibility, type of work, promotion and recognition.  They were satisfied with hygiene factors at 

the medium level, in the following order: organisation’s policy and administration, relationship with supervisor and 

co-workers, work environment, and income and benefits. 

บทนํา 

ในปัจจุบัน  ประเทศไทยมุ่งเน้นการส่งออกสินค้าเป็นหลัก   ซึ่งก่อให้เกิดการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจเป็น   

อย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ภาคอุตสาหกรรมสินค้าประเภทไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ (Electrical and Electronics 

Institute) ซึ่งมีบทบาทสําคัญต่อการสร้างรายได้ภายในประเทศไทยอย่างต่อเน่ือง ปัจจุบันประเทศไทยติดอันดับ 1 ใน 15 

ประเทศของโลกที่มีการส่งออกภาคอุตสาหกรรมสินค้าประเภทไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ (Electrical and Electronics 

Institute) มากที่สุด (สุธีกานต์ ฟองอิสสระ, 2555) แต่ในอีก 1-2 ปี ข้างหน้า ภาคอุตสาหกรรมสินค้าประเภทไฟฟ้าและ

อิเล็กทรอนิกส์ (Electrical and Electronics Institute) จะปรับระบบการจ้างแรงงานในอุตสาหกรรมนี้ เน่ืองจากการพัฒนา

ของระบบเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง โดยนําระบบอัตโนมัติมาใช้ในกระบวนการผลิตมากข้ึนเพ่ือลดการพึ่งพา

แรงงานที่ไม่จําเป็นแต่มุ่งเน้นแรงงานที่มีคุณภาพ ศักยภาพ และมีความชํานาญเฉพาะทางด้านอิเล็กทรอนิกส์และไฟฟ้า

มากข้ึน โดยเฉพาะแรงงานที่มีศักยภาพทํางานคู่กับเคร่ืองจักรและระบบการผลิตที่ทันสมัยได้  ซึ่งปัจจุบันแรงงานใน

อุตสาหกรรมนี้ยังขาดแคลนแรงงานที่มีศักยภาพเป็นจํานวนมากกว่า 5 แสนคน เน่ืองจากแรงงานที่มีศักยภาพและความ

ชํานาญในด้านอิเล็กทรอนิคส์มักมีปัญหาดา้นค่าแรงเป็นส่วนมาก และแรงงานที่ชํานาญในด้านนี้ ยังมีจํานวนจํากัด ส่งผล



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีที่ 1 ฉบบัที่ 4 (ตุลาคม – ธันวาคม  2558) 

 

Vol. 1 No. 4 (October – December 2015)   3

 

ให้เกิดการโยกย้ายแรงงานจากโรงงานหนึ่งไปอีกโรงงานหนึ่งอยู่บ่อยครั้ง   ดว้ยเหตุนี้ ประเทศไทยต้องเรง่พัฒนาแรงงานที่

มีความเชี่ยวชาญและมีศักยภาพในด้านไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  เพื่อตอบสนองต่ออัตราการเจริญเติบโตของ

ภาคอุตสาหกรรมประเทศสินค้าไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ที่มีบทบาทในการสร้างรายได้ให้แก่ประเทศ    ปัจจุบัน  มีมูลค่า

การผลิตเพ่ือส่งออก 1.6-1.7 ล้านล้านบาทต่อป ี(สมบูรณ ์หอตระกูล, 2557: ออนไลน)์ จากสถานการณใ์นปัจจุบัน ปัญหา

การขาดแคลนแรงงานเฉพาะทางจําเป็นต้องเร่งแก้ไข เพราะแรงงานที่ชํานาญถือเป็นเคร่ืองมือสําคัญในการผลิตและ

บริหารภายในภาคอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิคส์เป็นอย่างมาก เน่ืองจากข้ันตอนของการดําเนินการและการ

จัดการระบบของเคร่ืองจักรและเทคโนโลยีในการผลิตจําเป็นต้องกํากับ ควบคุมและดูแลเคร่ืองจักรและเทคโนโลยีใน

สายการผลิตทั้งหมด ด้วยเหตุนี้การจ้างแรงงานเฉพาะทางจึงจําเป็นต้องมีความรู้ ความสามารถ และมีแรงจูงใจในการ

ทํางาน ส่งผลให้องค์กรจําเป็นต้องหากลไกสร้างแรงจูงใจในการทํางาน  เพื่อให้แรงงานเกิดแรงจูงใจและตั้งใจทํางานมาก

ยิ่งขึ้น โดยนําความรู้ความสามารถของตนเองมาใช้ในการทํางานอย่างเต็มกําลังความสามารถ ภายใตเ้ปา้หมายที่องค์กรได้

วางเอาไว ้

บริษัท ฮานา ไมโครอิเล็คโทรนิกส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน มีโรงงานต้ังอยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 

เป็นบริษัทอิสระช้ันนําในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้   ซึ่งเป็นผู้ให้บริการผลิตผลิตภัณฑ์อิเลคทรอนิกส์แบบครบวงจร 

(Electronic Manufacturing Service: EMS) มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 4,679 คน แบ่งเป็น พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 

3,579 คน และพนักงานสํานักงานจํานวน 1,118 คน และบริษัทกําลังเตรียมความพร้อมสําหรับขยายหน่วยงานการผลิต

แห่งใหม่  ซึ่งมีพื้นที่มากกวา่สองเท่าของพื้นที่โรงงานปัจจุบันกําลังก่อสร้างที่สวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ จังหวัดลําพูน 

ตั้งอยู่จากหน่วยการผลิตปัจจุบัน 10 กิโลเมตร หน่วยการผลิตแห่งใหม่มีกําหนดเปิดอย่างเป็นทางการใน พ.ศ. 2558  

ซึ่ง จะช่วยให้ บ.ฮานาฯ  สาขาลําพูนได้ขยายพื้นที่เพื่อรองรับการเติบโตของต่อไปอีกไม่กี่ปีข้างหน้า  เพื่อรองรับลูกค้าราย

ใหม่ที่ยังคงเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ืองส่งผลให้บริษัทมีความต้องการแรงงานในการผลิตอยู่จํานวนมาก แต่ก็พบว่ามีปัญหาด้าน

แรงงานเกิดขึ้นเสมอ ซึ่งก็คือ ปัญหาอัตราการเข้า-ออก ของพนักงานระดับปฏิบัติการค่อนข้างสูง มีการโยกย้ายงานบ่อย 

โดยมีอัตราการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ เฉลี่ย 3.3% ใน  พ.ศ. 2557 ทําให้โรงงานประสบปัญหาขาดแคลน

แรงงานที่มีความรู้ความชํานาญ มีความเสี่ยงในการเกิดความผิดพลาดในการผลิต ซึ่งเกิดมาจากพนักงานระดับปฏิบัติการ

ที่ขาดความรู้ ทักษะและความชํานาญ ทําให้ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานระดับปฏิบัติการใหม ่ 

โดยบริษัทมีการรับสมัคร  และฝึกงานพนักงานระดับปฏิบัติการ มากกว่า 20 รอบต่อปี (ข้อมูลจากฝ่ายบุคคลบริษัท 

ฮานาฯ สาขาลําพูน, 2557) ส่งผลให้ต้นทุนของบริษัทฯสูงขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงงานอุตสาหกรรมที่ต้องใช้แรงงาน

ฝีมือย่างบริษัทฮานาฯ  ทั้งยังมีบริษัทอิเล็คโทรนิกสโดยรอบอีกหลายบริษัทที่ตอ้งการแหล่งงานเหล่านี้เช่นกัน บรษิัทจึงต้อง

พยายามสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับพนักงานระดับปฏิบัติการให้ได้ เพ่ือให้การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการมี

ประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถดํารงอยู่ในองค์กรให้นานที่สุด ซึ่งการทํางานในองคก์รจะเกิดประสทิธภิาพสูงสุดและมีผล

ต่อความสําเร็จขององค์กรได้ต่อเมื่อปัจจัยจูงใจในการทํางานสอดคล้องเป็นที่พอใจกับความต้องการของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ด้วยเหตุที่แรงจูงใจจากตัวพนักงานระดับปฏิบัติการไม่ได้เกิดจากผู้บริหารโดยตรงเพียงแต่ผู้บริหารมีหน้าที่

สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับตัวพนักงานระดับปฏิบัติการเพื่อความสําเร็จในงานที่จะส่งผลไปถึงความเจริญก้าวหน้าของ

องค์กร ดังนั้นปัจจัยจูงใจในการทํางานจึงมีความสําคัญกับทุกองค์กร เพราะหากปัจจัยจูงใจไม่เหมาะสมจะเป็นสาเหตุ

อย่างหนึ่งที่ทําให้คุณภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการตํ่าลง มีการขาดงานและลาออกจากงาน ทําให้เกิดปัญหาทางวินัย
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ตามมา ถ้าสามารถทําให้แรงงานฝีมืออยู่กับองค์กรได้นาน   จะทําให้บริษัทมีสามารถพัฒนากระบวนการผลิตอย่าง

ต่อเนื่องเพื่อเขา้สู่มาตรฐาน “ความผิดพลาดเป็นศูนย”์ ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของบริษัทอกีดว้ย   

จากข้อมูลเบื้องต้นดังกล่าว  ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

บริษัทฮานาไมโครอิเล็คโทรนิกส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน  เพ่ือเป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องจะใช้ใน  

การวางแผนด้านบุคลากรเพื่อให้สอดคล้องกับการวางแผนกําลังการผลิต  นโยบายขอบริษัท ตอบสนองถึงความต้องการ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างตรงจุดสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งจะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กร 

และตอบสนองนโยบายของผู้บริหาร  ที่ได้กล่าวไว้ว่า  “หนึ่งในความท้าทายที่สําคัญที่สุดในการดําเนินงานของเรา คือ   

การเพิ่มข้ึนของอัตราการเข้าออกของพนักงานรายวัน    ดังนัน้ เราจึงมุ่งปรับปรุงและการจัดสรรกจิกรรมตา่งๆซึ่งส่งผลที่ดี

เยี่ยม ใน  พ.ศ. 2556 เราได้ทําสถิติที่มีอัตราการเข้าออกของพนักงานตํ่าที่สุด ซึ่งเป็นเร่ืองที่สําคัญมากเพราะการมี

แรงงานที่มีประสบการณ์จะช่วยเพิ่มคุณภาพการผลิตของเรา ลดการสูญเสียและค่าใช้จ่ายโดยรวม”  

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

 แรงจูงใจ   หมายถึง  แรงกระตุ้น  (Arousal) หรือแรงแห่งความพยายามที่ เข้มข้น  (Intensity) ไม่ย่อท้อ 

(Persistence)  และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้คนปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง (สุพานี สฤษฎิวานิช, 2549: 193)   

 ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory of Motivation) 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory of Motivation) (Herzberg, 1959)  อธิบายถึง

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานกับปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการทํางานนั้นแยกออกจากกันและกัน

ซึ่งปัจจัยที่ทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานจะเกิดจากปัจจัยภายนอกของสิ่งแวดล้อมโดยกําหนดเป็นปัจจัยค้ําจุนหรือ

ปัจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors)  ส่วนปัจจัยที่ทําให้เกิดความพึงพอใจในงานจะเกิดจากปัจจัยภายในของ

สิ่งแวดล้อมของงานกําหนดเป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความพึงพอใจนี้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors)โดย

รายละเอียดของปัจจัย 2 ปัจจัยเป็น  ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เป็นตัวที่ทําให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfiers) เป็นตัวสนับสนับให้บุคคลทํางานเพิ่มขึ้นอัน

เน่ืองมาจากแรงจุงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน เป็นปัจจัยที่นําไปสู่การพัฒนาทัศนคติทางบวก และการจูงใจที่แท้จริง 

ได้แก่ความสําเร็จของงาน (Achievement) ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน (Advancement) การยอมรับนับถือ 

(Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ลักษณะของงาน (Work itself) โอกาสในการเจริญเติบโต (Growth) 

2.  ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ปัจจัยด้านนี้ เป็นตัวที่ป้องกันความไม่พึงพอใจ (Dissatisfies) เป็นแรงจูงใจ

ภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดล้อมของการทํางาน    เป็นตัวที่มีความสัมพันธ์น้อยมากกับปัจจัยจูงใจได้แก่นโยบายและ

การบริหาร (Policy and Administration)  เงินเดือน (Salary)  การบังคับบัญชา (Supervision)  สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

(Working Condition) สัมพันธภาพที่มีกับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Supervision) สัมพันธภาพที่มีกับเพื่อนร่วมงาน 

(Relationship with Peers) สัมพันธภาพที่มีกับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) สถานภาพของอาชีพ 

(Status) สภาพความเป็นอยู ่(Personal Life) ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) 

 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีที่ 1 ฉบบัที่ 4 (ตุลาคม – ธันวาคม  2558) 

 

Vol. 1 No. 4 (October – December 2015)   5

 

เครื่องมือ IPA (Importance-Performance Analysis) 

 ได้ถูกคิดค้นขึ้นครั้งแรกในปี 1977 โดย Martilla and Jame (1977) เพื่อพัฒนากลยุทธ์การบริหารของบริษัท  

โดยหลักสําคัญของเคร่ืองมือ IPA คือการวัดระดับความสัมพันธ์ของระดับความสําคัญและผลการปฏิบัติงาน  โดยแสดง

อยู่ในรูปของ แกน Y และแกน X โดยแกน Y จะแสดงถึงระดับความสําคัญ (Importance) ส่วนแกน X แสดงถึงระดับผลการ

ปฏิบัตงิาน (Performance) IPA เป็นการวิเคราะห์ถึงความสําคัญและผลการปฏิบัติงานควบคู่กัน ซึ่งมี 2 รูปแบบ (O’Neil 

et al., 2001; Skok et al., 2001; Shaw et al., 2002 cited in Levenburg and Magal, 2005) ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ช่องว่าง (Gap Analysis) ซึ่งเป็นวิเคราะห์ช่องว่างที่เกิดจากการวัดผลการปฏิบัติงานลบด้วยระดับ

ความสําคัญ  ของประเด็นหรือหัวข้อนั้นๆ 

2.  การใช้แผนภาพ (IP Maps) คือ การลงจุดบนแผนภาพโดยมีแกนในแนวตั้ง (แกน Y) คือ ระดับความสําคัญ 

และแกนแนวนอน (แกน X) คือผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสามารถแบ่งเป็น 4 ส่วน ที่จะสามารถระบุพื้นที่แต่ละส่วนได้ว่า  

ประเด็นใดจําเป็นจะตอ้งปรับปรุงหรือประเด็นใดมีผลต่อการปฏิบัติงานที่ดเียี่ยม   

วิธีการศึกษา 

1. ขอบเขตการศึกษา 

การศึกษาคร้ังนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท วี.เพาเดอร์เทค 

จํากัด โดยใช้ ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-factor Theory) โดยประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factors) และปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ(Operator) ของบริษัท ฮานา ไมโครอิเล็คโทรนิกส 

จํากัด  (มหาชน ) เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  จํานวน  3,479 คน  (ข้อ มูลจากแผนกบุคคลบริษัท  ฮานา  

ไมโครอิเล็คโทรนิกส จํากัด(มหาชน) เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ, 2557) 

โดยในการวิจัยครั้งนี้ ผู้ทําวิจัยรู้ขนาดของประชากรคือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ฮานาฯ ลําพูน  

ที่ทําการศึกษาจึงใช้ตารางสําเร็จรูปของ ทาโร ยามาเน่ โดยกําหนดขนาดตัวอย่างตามค่าความเชื่อม่ัน 95% และความ

ผิดพลาดไม่เกิน 5%  จากจํานวนประชากรทั้งหมด 3,479 คน จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจํานวน 360 คน (Yamane, 1973 

อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2553)  โดยจะเก็บข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยู่ในสายการผลิตที่มีการเข้า

ทํางานเป็นช่วงเวลา (ช่วงเวลาเช้า ตั้งแต่เวลา 07.00–18.00 น. และช่วงเวลาค่ํา ตั้งแต่เวลา 19.00 – 06.00 น.)  

และรับเงินค่าจ้างเป็นรายวัน 
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3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เค ร่ืองมือที่ ใช้ในการรวบรวมข้อมูลข้อมูลปฐมภูมิคือ  แบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน (อัศวิน  

เศรษฐศิลป,์ 2554) คือ 

 ส่วนที่  1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย  เพศ  อายุ สถานภาพสมรส  รายได้  

ระดับการศึกษา อายุงาน หน่วยงานที่สังกัด และ ประวัติการทํางาน   

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความสําคัญ และระดับความพึงพอใจ ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นใน

การทํางานและปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สอบถามโดย

ใช้มาตราส่วนการประมาณค่า (Rating Scale) เพ่ือวัดระดับการใหค้วามสําคัญของปัจจัยจูงใจในการทํางาน โดยแบ่งมาตร

วัดออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานบริษัทฮานา 

ไมโครอิเล็ค โทรนิกส จาํกัด(มหาชน) สาขาลําพูน 

 สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความพึงพอใจและระดับความสําคัญ (Importance-Performance Analysis: IPA) 

ทําได้โดยนําค่าระดับความสําคัญและความพึงพอใจมากําหนดตําแหน่งลงบนแผนภูมิ IPA โดยมีแกนตั้งเป็นค่าของระดับ

ความสําคัญและแกนนอนเป็นคา่ของระดับความพึงพอใจ โดยจุดตัดของแกนทั้งสอง ดังตารางที่ 1  
 

ตารางที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความพึงพอใจและระดับความสําคัญ (Importance-Performance Analysis: IPA) 

Quadrants ความหมาย 

ค่าเฉลี่ย

ระดับ 

ความสําคัญ 

ค่าเฉลี่ย

ระดับ 

ความพึง

พอใจ 

A พนักงานให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี้และ  สิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้สร้าง

ความพึงพอใจได้สูง 

3.57-5.00 3.42-5.00

B พนักงานให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี ้แตส่ิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้ยังไม่เป็นที่

พึงพอใจ 

3.57-5.00 1.00-3.41

C พนักงานมักจะไม่ให้ความสําคญัต่อหัวข้อนี้ แต่สิ่งที่ได้รับในหวัข้อนี้ยัง

เป็นที่พึงพอใจอยู ่

1.00-3.56 3.42-5.00

D พนักงานมักจะไม่ให้ความสําคญัต่อหัวข้อนี้ และสิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้

ยังไม่เป็นที่พึงพอใจ 

1.00-3.56 1.00-3.41
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ผลการศึกษา 

ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 80.0 มีอายุ 26-33 ป ี 

คิดเป็นร้อยละ 45.0  สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 57.8 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาหรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 52.5 

ได้รับค่าจ้างรายวันอยู่ที่ 300-350 บาท คิดเป็นร้อยละ 85.0 มีอายุการทํางาน 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.6 ส่วนใหญ่

ทํางานในส่วนงาน Operation 1 และ ส่วนงานOperation 2 ในปริมาณเท่ากัน คือ ร้อยละ 33.9 และส่วนมากเคยมี

ประสบการณ์การทํางานมากอ่น คิดเป็นร้อยละ 64.1 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความสําคัญที่มีต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากการศึกษาระดับความสําคัญ และระดับความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการปฏิบัติงาน 

โดยพิจารณาจากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ได้แก่ ปัจจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน หรือปัจจัยจูงใจ 

(Motivation Factor) และปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor)  สามารถ

สรุปผลการศกึษาได ้ดังนี้ 

 จากผลการศึกษาการใหค้วามสําคัญต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

(Operator) บริษัท ฮานา ไมโครอิเล็คโทรนิกส จํากัด (มหาชน) เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม

ให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยสามารถแยกออกเป็นระดับ

ความสําคัญต่อกลุ่มปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ในระดับมาก และ กลุ่มปัจจยัอนามัย (Hygiene Factor) ในระดับมาก  

 ส่วนผลการศึกษา ระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทํางาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความพึงพอใจ

ต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยสามารถแยกออกเป็นระดับความพึงพอใจ

ต่อกลุ่มปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ในระดับปานกลาง และกลุ่มปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ในระดับปานกลาง 

โดยสามารถสรุประดับความสําคัญและระดับความพงึพอใจ ต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานได ้ดังต่อไปนี้ 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน 
ความสําคัญ ความพึงพอใจ 

ค่าเฉลี่ย แปลผล ลําดับ ค่าเฉลี่ย แปลผล ลําดับ

ด้านความสําเร็จของงาน 3.52 มาก 1 3.59 มาก 1 

ด้านลักษณะงานที่ทํา 3.45 มาก 3 3.43 มาก 3 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.29 ปานกลาง 5 3.19 ปานกลาง 4 

ด้านความยอมรับนับถอื 3.30 ปานกลาง 4 3.19 ปานกลาง 4 

ด้านความรับผิดชอบ 3.47 มาก 2 3.45 มาก 2 

ค่าเฉลี่ยรวมระดับความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจ 3.41 มาก  3.37 ปานกลาง  

ด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัท 3.58 มาก 1 3.59 มาก 1 

ด้านควบคุมหรือการนิเทศงาน 3.52 มาก 3 3.29 ปานกลาง 4 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 3.52 มาก 3 3.33 ปานกลาง 3 
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ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพ่ือน

ร่วมงาน 
3.54 มาก 2 3.42 ปานกลาง 2 

ด้านรายได้และสวัสดิการ 3.44 มาก 4 2.96 ปานกลาง 5

ค่าเฉลี่ยรวมระดับความสําคัญต่อปัจจัย

อนามัย 
3.52 มาก  3.31 ปานกลาง  

 

ส่วนปัจจัยอนามัยพบวา่ พนักงานระดับปฏิบัติการให้ความพึงพอใจต่อปัจจัยด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัท

เป็นลําดับแรก รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้าน

ควบคุมหรือการนิเทศงาน และ ด้านรายได้และสวัสดกิารเป็นลําดับสุดทา้ย 

รูปที่ 1 แผนภูมิเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในแต่ละปัจจัยรอง 

 
หมายเหตุ: การแปลผลค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 = มากท่ีสุด,ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 = มาก,ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 = ปานกลาง  

 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 = น้อย, ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 = น้อยที่สุด 

 จากรูปที่ 1 แสดงแผนภูมิเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในแต่

ละปัจจัยรอง จะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านความสําเร็จของงาน ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ทํา และปัจจัยด้านความรับผิดชอบ  

ทั้งสามปัจจัยจะมีระดับความสําคัญเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และมีระดับความพึงพอใจเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  

 สว่นปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และปัจจัยดา้ยความยอมรับนับถือมีระดับความสําคัญเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับปานกลาง และมีระดับความพึงพอใจเฉลี่ยอยูใ่นระดับปานกลางเช่นเดียวกัน  



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีที่ 1 ฉบบัที่ 4 (ตุลาคม – ธันวาคม  2558) 

 

Vol. 1 No. 4 (October – December 2015)   9

 

รูปที่ 2 แผนภูมิเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยอนามัยในแต่ละปัจจัยรอง   

 
หมายเหตุ: การแปลผลค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 = มากท่ีสุด,ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 = มาก,ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 = ปานกลาง  

ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 = น้อย, ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 = น้อยท่ีสุด 

 จากรูปที่ 5.2 แสดงแผนภูมิเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยอนามัย

ในแต่ละปัจจัยรอง จะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารของบริษัท และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและ

เพื่อนร่วมงาน ทั้งสองปัจจัยจะมีระดับความสําคัญเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และมีระดับความพึงพอใจเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก

เช่นเดียวกัน  

ส่วนปัจจัยด้านควบคุมหรือการนิเทศงาน ปัจจัยด้ายสภาพแวดล้อมในการทํางาน และ ปัจจัยด้านรายได้และ

สวัสดิการ ทั้งสามปัจจัยมีระดับความสําคัญเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แต่จะมีระดับความพึงพอใจเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง

เท่านัน้ 

 ส่วนที่ 3 ข้อมูลระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการที่มีต่อการปฏิบัติงาน 

10 อันดับแรกและ 10 อันดับท้าย 

 ปัจจัยหลักที่พนักงานระดับปฏิบัติการมีให้ความสําคัญ 10 อันดับแรก ส่วนมากจะเป็นปัจจัยอนามัย ส่วนปัจจัย

ย่อยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 3 ลําดับแรกที่พนักงานระดับปฏิบัติการให้ความสําคัญมากที่สุดจะอยู่ในปัจจัยรองด้าน

ควบคุมหรือการนิเทศงาน ได้แก่เรื่อง หัวหน้างานให้ความเป็นธรรมต่อลูกน้องอย่างเท่าเทียม รองลงมาคือ ด้านความ

รับผิดชอบ ได้แก่เร่ือง มุ่งมั่นที่จะทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนด ลําดับที่ 3 คือ ด้านนโยบายการบริหารงานของ

บริษัท ได้แก่ เร่ือง บริษัทมีนโยบายและเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจน ปัจจัยหลักที่พนักงานระดับปฏิบัติการม ี

ความพึงพอใจ 10 อันดับแรก จะเป็นปัจจัยจูงใจ และปัจจัยอนามัย ในสัดส่วนเท่าๆ กัน ส่วนปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการ
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ปฏิบัตงิาน 3 ลําดับแรกที่พนักงานระดับปฏิบัติการมคีวามพึงพอใจมากที่สุดจะอยู่ในปัจจัยรองด้านความรับผิดชอบ ได้แก่

เร่ือง มุ่งม่ันที่จะทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนด รองลงมาคือ ด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัท ได้แก่เรื่อง 

บริษัทมีนโยบายและเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจน ลําดับที่ 3 คือ ด้านความสําเร็จของงาน ได้แก่ เร่ืองภูมิใจต่อ

ความสําเร็จของงานที่ทํา 

 ปัจจัยหลักที่พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจ 10 อันดับแรก จะเป็นปัจจัยจูงใจ และปัจจัยอนามัย  

ในสัดส่วนเท่าๆ กัน ส่วนปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 3 ลําดับแรก ที่พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจมาก

ที่สุดจะอยู่ในปัจจัยรองด้านความรับผิดชอบ ได้แก่เร่ือง มุ่งมั่นที่จะทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนด รองลงมาคือ 

ด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัท ได้แก่เร่ือง บริษัทมีนโยบายและเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจน  ลําดับที่ 3 คือ 

ด้านความสําเร็จของงาน ได้แก่ เร่ืองภูมิใจต่อความสําเร็จของงานที่ทํา ปัจจัยหลักที่พนักงานระดับปฏิบัติการมีความ 

พึงพอใจ 10 อันดับท้าย จะเป็นปัจจัยจูงใจ และปัจจัยอนามัย ในสัดส่วนไม่ต่างกันมากนัก โดยปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงาน 3 ลําดับแรกที่พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจน้อยที่สุดจะอยู่ในปัจจัยรองด้านรายได้และสวัสดิการ

ทั้ง 2 ลําดับ ได้แก่ เร่ืองสวัสดิการอื่นๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือพิเศษ ฯลฯ และ เร่ืองโบนัสประจําปี และ  

เบี้ยขยัน มีความเหมาะสม ลําดับที่ 3 คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ได้แก่ เร่ืองการเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหน่ง 

เป็นไปด้วยความยุติธรรม และเหมาะสมกับความสามารถ  

 ส่วนที่ 4 ข้อมูลความสัมพันธ์ของข้อมูลส่วนตัวต่อระดับความสําคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจ 

 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามมีผลต่อการให้ข้อมูลด้านระดับความสําคัญกับความพึงพอใจ ดังนี้ 

 - จําแนกตามค่าจ้างรายวัน โดยพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีค่าจ้างรายวันอยู่ที่ 300-350 บาท พนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่มีค่าจ้างรายวันอยู่ที่ 351-400 บาท และพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีค่าจ้างรายวันตั้งแต่ 401 บาท ขึ้นไปให้

ระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจต่อปัจจัยในเร่ือง ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลักษณะงานที่ทํา 

ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัท 

ด้านควบคุมหรือการนิเทศงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน  

ด้านรายได้และสวัสดกิาร พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน 

 -  จําแนกตามตําแหน่งงาน โดยพนักงานระดับปฏบิัติการที่มีอายุงานไมเ่กนิ 3 ป ีและพนักงานระดับปฏิบัติการที่

มีที่มีอายุงานมากกว่า 3 ปี ข้ึนไป ให้ระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจต่อปัจจัยในเร่ือง  

ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลักษณะงานที่ทํา ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความยอมรับนับถือ ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัท ด้านควบคุมหรือการนิเทศงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านรายไดแ้ละสวัสดิการ พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน 

 - จําแนกตามส่วนงาน โดยพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานอยู่ในส่วนงาน Operation 1 และพนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่ทํางานอยู่ในส่วนงาน Operation 2 ให้ระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจต่อปัจจัยใน

เร่ือง ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลักษณะงานที่ทํา ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความยอมรับนับถือ  

ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัท ด้านควบคุมหรือการนิเทศงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านรายได้และสวัสดิการ พบว่า ไม่มีความแตกต่างกนั 
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 ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์ด้วยเทคนคิ IPA 

 
ภาพที่  1  ผลการวิเคราะห์ระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจด้วยเทคนิค IPA 

 

 จากภาพที่ 1 เมื่อนําค่าระดับความสําคัญและค่าระดับความพึงพอใจของแต่ละปัจจัยมาวิเคราะหด์้วยเทคนคิ IPA 

ที่จุดตัด (3.35, 3.46) เพื่อประโยชน์ในการวิเคราะห์ไปปรับปรุงแต่ละปัจจัย ทําให้แบ่งคุณลักษณะออกเป็น Quadrants 

พบว่า ปัจจัยความสําคัญและความพึงพอในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ใน Quadrant Bซึ่งหมายถึง พนักงาน

ให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี้และ  สิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้สร้างความพึงพอใจได้สูงบริษัทสามารถตอบสนองได้เป็นอย่างดีใน

คุณลักษณะที่พนักงานระดับปฏิบัติการให้ความสําคัญมาก ดังนั้นบริษัทต้องรักษาคุณภาพให้อยู่ในระดับสูงต่อไปสําหรับ

ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ด้านความสําเร็จของงานด้านความรับผิดชอบส่วนปัจจัยอนามัย ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารของ

บริษัทด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและ เพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยความสําคัญและความพึงพอในการปฏิบัติงานที่พนักงานส่วนใหญ่ให้รอลงมาคือ ปัจจัยที่อยู่ใน Quadrant C 

ซึ่งเป็นปัจจัยที่พนักงานมักจะไม่ให้ความสาํคัญต่อหัวข้อนี้และสิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้ยังไม่เป็นที่พึงพอใจ บรษิัทสามารถเลื่อน

การปรับปรุงออกไปก่อน เน่ืองจากปัจจัยย่อยดังกล่าว พนักงานปฏิบัติการไม่ได้ให้ความสําคัญ ดังนั้นบริษัทไม่มีความ

จําเป็นต้องรีบแก้ไขอย่างเร่งด่วน แต่ควรแก้ไขในลําดับต่อไป เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่พนักงานให้ความสําคัญในระดับ

ตํ่า เมื่อเทียบกับบริการอื่นๆ สําหรับปัจจัยจูงใจ ได้แก่ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้านความยอมรับนับถือส่วน

ปัจจัยอนามัย  ได้แก ่ดา้นรายไดแ้ละสวัสดิการ 
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 สําหรับปัจจัยที่อยู่ใน  Quadrants A ซึ่งหมายถึงพนักงานได้ให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี้    แต่สิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้

ยังไม่เป็นที่พึงพอใจ หัวข้อที่ตกในจุดนี้จะถือเป็นจุดอ่อนของบริษัท และ บริษัทควรให้ความสนใจเป็นพิเศษและควร

ปรับปรุงแก้ไขอย่างเร่งด่วนตามลําดับเน่ืองจากพนักงานให้ความสําคัญ แต่ไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ จึงทําให้

พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจขึ้น ได้แก่ปัจจัยอนามัยด้านการควบคุมหรือการนิเทศงานและ ปัจจัยอนามัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ปัจจัยย่อยที่อยู่ใน Quadrant D ซึ่งเป็น Quadrant ที่บริษัทให้ความสําคัญมากเกินความจําเป็นในคุณลักษณะที่มี

ความสําคัญน้อยต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรายวัน ดังนั้นบริษัทไม่มีความจําเป็นต้องรีบแก้ไขอย่าง

เร่งด่วน แต่ควรแก้ไขในลําดับต่อไป เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบที่พนักงานให้ความสําคัญในระดับตํ่า เมื่อเทียบกับปัจจัย

บริการอื่นๆ ซึ่งปัจจัยยอ่ยที่อยู่ใน Quadrant D ได้แก ่ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานที่ทํา  

ข้อค้นพบและข้อเสนอแนะ 

ข้อค้นพบการศึกษา 

จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ฮานา ไมโครอิเล็คโทรนิคส 

จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน ทําใหเ้ห็นประเด็นสําคัญจึงเป็นข้อค้นพบได ้ดังต่อไปนี้ 

 1. พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจต่อปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง โดยมีความพึงพอใจกับปัจจัยจูงใจ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นในการทํางานมากกว่าปัจจัยอนามัย  

ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2. พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจต่อปัจจัยอนามัยในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัทพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในระดับมาก   ส่วนด้านควบคุมหรือ   

การนิเทศงาน  ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน  และด้านรายได้และ

สวัสดิการ พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง แสดงว่า ปัจจัยอนามัยที่พนักงานได้รับยังไม่

สามารถเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการได้อย่างสมบูรณ์ โดยเฉพาะปัจจัยด้าน

ควบคุมหรือการนิเทศงาน และด้านรายได้และสวัสดิการ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเพยีง  3.29 และ 2.96 ตามลําดับ 

 3. พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลักษณะงานที่ทํา และ ด้านความรับผิดชอบ พนักงานปฏิบัติการมีความพึงพอใจในระดับ

มาก ส่วนด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ ด้านความยอมรับนับถือ พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจใน

ระดับปานกลาง แสดงว่า ปัจจัยจูงใจที่พนักงานได้รับยังไม่สามารถเสริมสร้างความพงึพอใจในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการได้อย่างสมบูรณ์ โดยเฉพาะปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ ด้านความยอมรับนับถือ  

ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเพียง  3.19  เท่ากัน 

 4. ปัจจัยย่อยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3 ลําดับแรกที่พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจ

มากที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจด้านด้านความรับผิดชอบในเร่ืองมุ่งม่ันที่จะทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนด รองลงมาคือ 
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ปัจจัยอนามัยด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัทในเร่ือง บริษัทมีนโยบายและเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจน และ 

อันดับสามคือ ปัจจัยจูงใจด้านด้านความสําเร็จของงานในเร่ืองภูมิใจต่อความสําเร็จของงานที่ทํา 

 5. ปัจจัยย่อยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 3 ลําดับแรก ได้แก่ ปัจจัยอนามัยด้านด้าน

รายได้และสวัสดิการในเรื่อง สวัสดิการอื่นๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือพิเศษ ฯลฯ และโบนัสประจําปี รองลงมา

คือ ปัจจัยอนามัยด้านด้านรายได้และสวัสดิการในเร่ือง เบี้ยขยัน มีความเหมาะสม และอันดับสามคือ ปัจจัยจูงใจด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานในเร่ือง การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง เป็นไปด้วยความยุติธรรม และเหมาะสมกับ

ความสามารถ 

 6. ปัจจัยอนามัยของบริษัท ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน พนักงานระดับปฏิบัติการมี

ความพึงพอใจน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านด้านรายได้และสวัสดิการ ซึ่งได้แก่เร่ืองสวัสดิการอื่นๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล  

เงินช่วยเหลือพิเศษฯลฯ รองลงมาคือโบนัสประจําปี และ เบี้ยขยัน มีความเหมาะสม  รายได้ ค่าจ้าง เหมาะสมกับปริมาณ

งานและความรับผิดชอบ  รายได้ ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ มีความเหมาะสม และ บริการสิ่งอํานวยความ

สะดวกแก่พนักงาน เช่น หอพัก สนามกีฬา รถรับ ส่ง เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจกับปัจจัยด้าน  

ด้านรายได้และสวัสดิการน้อยกว่าปัจจัยอนามัยอื่นๆ 

 7. ปัจจัยจูงใจของบริษัท ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน พนักงานระดับปฏิบัติการมี

ความพึงพอใจน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ ด้านความยอมรับนับถือ โดยด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน ซึ่งได้แก่เร่ืองการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง เป็นไปด้วยความยุติธรรมและเหมาะสมกับความสามารถ 

รองลงมาคือ เร่ืองงานที่ทําอยู่ส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ  เร่ืองมีโอกาสโยกย้ายงานตามความรู้และ

ความสามารถ เร่ืองได้รับการอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถอยู่สมํ่าเสมอ และ เร่ืองได้เรียนรู้มีทักษะ 

ประสบการณ์จากที่ทําอยู่  ส่วนด้านความยอมรับนับถือ  ได้แก่  เร่ืองได้รับการยกย่องชมเชยจากหัวหน้างานเมื่อ

ปฏิบัติงานดี รองลงมาคือ เร่ืองได้รับการยกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อผลการปฏิบัติงานดี  เร่ืองการได้รับความ

เช่ือถือจากหนว่ยงานอื่นในการทํางาน  เร่ืองเพื่อนร่วมงานยอมรับและไว้วางใจในการทํางาน และเร่ืองหัวหน้างานไว้วางใจ

มอบหมายงานสําคัญให้ทํา  เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจกับปัจจัย ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน  และด้านการได้รับการยอมรับนับถือน้อยกว่าปัจจัยจูงใจอื่นๆ 

 8. ปัจจัยย่อยของปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยโดยรวมที่พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท  ฮานาไม

โครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน  ให้ค่าเฉลี่ยความสําคัญอยู่ในระดับมาก แต่มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจอยู่ใน

ระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าปัจจัยย่อยเหล่านั้นยังไม่สามารถตอบสนองพนักงานได้ดีพอ เน่ืองจากพนักงานให้

ความสําคัญในปัจจัยย่อยนั้นในระดับมาก  แต่ความพึงพอใจที่พนักงานรู้สึกได้อยู่ในระดับปานกลางเทา่นัน้  

 9. พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุการทํางานอายุงานไม่เกิน 3 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับบริษัท  

ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน ในระดับปานกลาง ส่วนพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุงาน

มากกว่า 3 ปี ข้ึนไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับบริษัท ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน  

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกตามปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุงานไม่เกิน 3 ป ี 

มีความพึงพอใจกับปัจจยัอนามัยในระดับปานกลาง ส่วนพนักงานปฏบิัติการที่มีอายุงานมากกว่า 3 ปีขึ้นไปมีความพึงพอใจ

กับปัจจัยอนามัยในระดับมาก สําหรับปัจจัยจูงใจพบว่า พนักงานปฏิบัติการที่มีอายุงานไม่เกิน 3 ปี มีความพึงพอใจกับ
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ปัจจัยจูงใจในระดับมาก ส่วนพนักงานปฏิบัติการที่มีอายุงานมากกว่า 3 ปีขึ้นไปมีความพึงพอใจกับปัจจัยจูงใจในระดับมาก

เช่นเดียวกัน    

 10. พนักงานระดับปฏิบัติการที่มคีา่จ้างรายวัน 300 – 350 บาทมคีวามพงึพอใจในการปฏบิัติงานกับบริษัท ฮานา

ไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน ในระดับมาก ส่วน พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีค่าจ้างรายวัน 351 – 

400 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับบริษัท ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน ในระดับปาน

กลาง และ พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีค่าจ้างรายวัน ตั้งแต่ 401 บาท ขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับบริษัท 

ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาแยกตามปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจ

พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีค่าจ้างรายวัน 300 – 350 บาท มีความพึงพอใจกับปัจจัยอนามัยในระดับมาก  

ส่วนพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีมีค่าจ้างรายวัน 351 – 400 บาท มีความพึงพอใจกับปัจจัยอนามัยในระดับปานกลาง  

และพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีค่าจ้างรายวัน ตั้งแต่ 401 บาท ข้ึนไป มีความพึงพอใจกับปัจจัยอนามัยในระดับมาก 

สําหรับปัจจัยจูงใจพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีค่าจ้างรายวัน 300 – 350 บาท มีความพึงพอใจกับปัจจัยจูงใจใน

ระดับมาก ส่วนระดับปฏิบัติการที่มีมีค่าจ้างรายวัน 351 – 400 บาท มีความพึงพอใจกับปัจจัยจูงใจในระดับมาก   

และพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีค่าจ้างรายวัน ตั้งแต่ 401 บาท ขึ้นไป มีความพึงพอใจกับปัจจัยจูงใจในระดับมาก

เช่นเดียวกัน  

11. พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานอยู่ในส่วนงาน  Operation 1     มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับบริษัท 

ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน)  สาขาลําพูน   ในระดับมาก   ส่วนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ที่ทํางานอยู่ใน

ส่วนงาน Operation 2  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับบรษิัท ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน 

ในระดับมาก และพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่ทํางานอยูใ่นสว่นงาน Operation 3 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับบริษัท 

ฮานาไมโครอเิล็คโทรนิคส จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน ในระดับปานกลาง  เมื่อพจิารณาแยกตามปัจจัยอนามัยและปัจจัย

จูงใจพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานอยู่ในส่วนงาน Operation 1  มีความพึงพอใจกับปัจจัยอนามัยในระดับมาก  

ส่วนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานอยู่ในส่วนงาน Operation 2 มีความพึงพอใจกับปัจจัยอนามัยในระดับมาก และ 

พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานอยู่ในส่วนงาน Operation 3 มีความพึงพอใจกับปัจจัยอนามัยในระดับปานกลาง สําหรับ

ปัจจัยจูงใจพบว่า พนักงานระดับปฏิบัตกิารที่ทํางานอยู่ในส่วนงาน Operation 1 มีความพึงพอใจกับปจัจยัจูงใจในระดับมาก 

ส่วนระดับปฏิบัติการที่ทํางานอยู่ในส่วนงาน Operation 2 มีความพึงพอใจกับปัจจัยจูงใจในระดับมาก  และพนักงานระดับ

ปฏิบัตกิารที่ทํางานอยู่ในส่วนงาน Operation 3 มีความพึงพอใจกับปัจจัยจูงใจในระดับปานกลาง 

12. พนักงานที่มีค่าจ้างรายวัน  300 – 350 บาท   จะให้ค่าเฉลี่ยความสําคัญสูงสุดในปัจจัยจูงจัยด้าน             

ความรับผิดชอบในเร่ือง  มุ่งมั่นที่จะทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายอยู่ระดับมาก  และให้ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจสูงสุดใน

เร่ืองนี้ในระดับมากด้วยเช่นกัน   ส่วนปัจจัยอนามัยพนักงานกลุ่มนี้จะให้ค่าเฉลี่ยความสําคัญสูงสุด   ด้านนโยบาย        

การบริหารงานของบริษัทกําหนดอยู่ในระดับมาก  และให้คา่เฉลี่ยความพึงพอใจสูงสุดในเร่ืองนี้ในระดับมากด้วยเช่นกัน 
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 ข้อเสนอแนะ  

 จากผลการศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส 

จํากัด (มหาชน) สาขาลําพูน  ซึ่งปัจจัยจูงใจในการทํางานจะประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน หรือปัจจัย

จูงใจ (Motivators)   เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง และเป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพอใจในการทํางาน 

และเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   ส่วนปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน หรือปัจจัยอนามัย ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกิดจากภายนอกตัวบุคคล ถ้าไม่มีให้ หรือมีให้ แต่ไม่สอดคล้องกับความ

ต้องการของบุคลากรในองคก์รก็จะทําให้พนักงานเกดิความไม่พึงพอใจในการทํางาน การจูงใจเป็นสิ่งที่สําคัญในการทําให้

บริษัทประสบความสําเร็จโดยการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานถือเป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ของบริษัท

เช่นกัน ซึ่งการจูงใจเป็นพลังผลักดันจากภายในจิตใจของพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ทําให้บริษัทบรรลุเป้าหมายที่

ต้องการด้วยความเต็มใจภายใต้การมีขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน ดังนั้นบริษัทควรตระหนักและให้ความสําคัญกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปฏิบัติงาน เนื่องจากผลการศึกษาพบว่า พนักงานรายวันมีความพึงพอใจกับปัจจัยอนามัย และ

ปัจจัยจูงใจในระดับปานกลาง แต่ให้ระดับความสําคัญกับปัจจัยอนามัย และปัจจัยจูงใจในระดับมาก  ซึ่งสามารถอนุมาน

ได้ว่า ปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจของบริษัท ยังไม่สามารถส่งผลโดยรวมต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานได้ หรือไม่สามารถเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานระดับปฏบิัติการไดอ้ย่างสมบูรณ ์ดังนัน้

หากบริษัทสามารถปรับปรุงปัจจัยด้านต่างๆ ให้มีระดับมากขึ้นได้ ย่อมส่งผลให้พนักงานระดับปฏิบัติการมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน และทําให้พนักงานอยู่กับบริษัทได้เป็นระยะเวลานาน ซึ่งส่งผลให้บริษัทสามารถลดอัตราการเข้าออกของ

พนักงานได้  

 ดังนั้น  เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงนโยบายการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ เพื่อเสริมสรา้งแรงจูงใจ

ในการทํางานให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานระดับปฏิบัติการ   ผู้ศึกษาจึงมีข้อเสนอแนะเพื่อผู้บริหารได้      

ทําการปรับปรุง แก้ไขปัจจัยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่อไป ซึ่งสามารถพิจารณารายละเอียดได้     

ดังตาราง 

 

ปัจจัยที่เสนอแนะ ข้อเสนอแนะ 

ปัจจยัอนามัยดา้นควบคุม

หรือการนิเทศงาน 

- บริษัทควรมีการจัดการฝึกอบรมภาวะความเป็นผูนํ้าแก่หัวหน้างานที่ต้องปฏิบัติงานกับ

พนักงานระดับปฏิบัติการทกุคนเป็นประจําทุกป ีอบรมในเร่ืองการควบคุมดูแล

ผู้ใต้บังคบับญัชา วิธีการปฏิบัติกับผู้ใตบ้งัคบับญัชาที่ด ี ทั้งนี้ เม่ือมีการฝึกอบรมแล้วควรมี

การประเมินผลการฝึกอบรมอกีด้วยเพือ่ให้การอบรมน้ันมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

- จัดทีมสํารวจความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือสํารวจความพึงพอใจของพนักงานต่อ

หัวหนา้งานของตนอยูเ่สมอ และ พิสูจน์ความจริงตามที่พนักงานได้ให้ความเห็น เมื่อเห็นว่า

เป็นจริงก็ควรมีการเรียกหัวหนา้งานคนนัน้มาอบรมแยกเป็นการพิเศษ หรือ โยกย้าย

หัวหนา้งานคนนั้นไปทํางานอื่นที่เหมาะสมกว่า เพ่ือความสบายใจของพนักงาน 

- หัวหน้างานต้องเข้าอบรม ศึกษาหาข้อมูล เพื่อนําไปสือ่สารให้ผู้ใต้บังคบับญัชา โดยจัดให้
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มกีารประชุมเพื่อช้ีแจงรายละเอียดเรื่องนโยบาย เป้าหมาย ระเบียบ ข้อบังคบั ที่

เปลี่ยนแปลงทกุคร้ังก่อนที่พนักงานจะเริ่มปฏิบัติงาน และหลังเลิกปฏบิัติงานในแต่ละวัน

เพื่อให้เข้าใจตรงกัน และ อัพเดต ข้อมูลอยูเ่สมอ 

ปัจจยัอนามัยดา้นรายได้

และสวัสดิการ 

- บริษัทควรมีการประเมินความต้องการเร่ืองคา่จา้งของพนักงานเทียบกบัคา่ครองชีพและ 

อัตราเงินเฟ้อที่เพิ่มขึ้นในแต่ละปีที่ไม่เท่ากันด้วย โดยวางนโยบายการขึ้นคา่จ้างให้ชัดเจน

โปร่งใสเข้าใจง่าย และ ให้ค้าจา้งพิเศษสําหรับงานลักษณะประเภทที่ทํางานลําบาก มีความ

ยุ่งยาก ต้องใช้ฝีมือและพนักงานเฉพาะ  

- บริษัทควรปรับปรุงด้านสวัสดิการต่างๆ ให้ดียิ่งขึ้น โดยอาจเพิ่มสวัสดิการ เช่น การ

ประกันชีวิตให้แก่พนักงาน หรือการจัดสวัสดิการเงินช่วยเหลือพิเศษให้แก่พนักงานมากกว่า

ที่มีอยู ่หรือจัดกองทุนกู้ยืมให้แก่พนักงานได้กูย้ืมไปใช้หนี้ หรือในกรณฉีุกเฉนิ ตลอดจน

ปรับปรุงสวัสดกิารคา่รักษาพยาบาลให้ดียิ่งขึ้น เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจพนกังานในทุ่มเท

การปฏบิัติงานให้กบับริษัทมากยิ่งขึ้น 

- มกีารสร้างแรงจูงใจโดยตัง้เบ้ียขยันใหร้างวัลแก่พนักงานที่ปฏบิัติงานไม่ผิดพลาดเลย

ตลอดทัง้ป ีหรือ พนักงานที่มาทํางานตรงเวลาตลอดทั้งป ี

- มีการสํารวจเรื่องความเหมาะสมของค่าจ้างรายวันทุกวัน แยกตามหน่วยงานที่ทํางาน

ตา่งกันเพ่ือดูว่าปริมาณงานและค่าจ้างเหมาะสมหรือไม่ ถา้หนว่ยงานไหนมปีริมาณงาน

มากกวา่หนว่ยงานอื่นก็ให้มีการทํา งานนอกเวลาโดยจ่ายค่าแรงล่วงเวลาให้เหมาะสม แต่

ถา้หน่วยงานไหนมีปริมาณงานน้อยกว่าก็ใหค้วบคุมเวลาการทํางานลง 

ปัจจยัอนามัยดา้น

สภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน 

- กําหนดให้พนักงานทุกคนเขียนใบร้องเรียนแจ้งให้หัวหน้างานทราบเรื่อง เคร่ืองมือ 

อุปกรณ์ ในการทํางาน ที่มไีม่ครบเพียงพอกับการทํางานในแต่ละวันอยา่งไร ขาดเหลือ

อะไรบ้างที่จะทาํให้การทํางานลําบาก และมีอุปสรรค หัวหน้างานต้องทํารายงานส่งให้ฝ่าย

ที่ดูแลรับผิดชอบเข้ามาจัดการแกไ้ขให้เร็วที่สุด  

- จัดทีมสํารวจยอ่ยในแต่ละสายการผลิตให้มีการดูแลความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ

บริเวณที่ตนดูแล และจัดทํารางวัลให้แก่สายการผลิตที่ดูแลสถานที่ทํางานมีความเป็น

ระเบียบเรียบร้อยอยู่เสมอ 

- ให้รางวัลแกผู่ท้ี่ส่งเร่ืองเกี่ยวกบัเคร่ืองมืออปุกรณท์ี่ไม่เหมาะสม และ บริเวณสถานที่

ทํางานที่ไม่เปน็ระเบียบ 

- สํารวจความยากลําบากในการเดินทางมาทํางานของพนักงานแต่ละคน มีการเพิ่มรถ 

รับส่ง ในเส้นทางที่มีพนักงานอยู่เป็นหลายคนและเดินทางมาทํางานยากลําบาก  และมีการ

จา่ยเงินค่าเดินทางเพิ่มพิเศษให้พนักงานที่รถ รับส่งไม่สามรถไปรับได้ 
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ปัจจยัอนามัยดา้น

ความสัมพันธ์ของหัวหน้า

งานและเพื่อนร่วมงาน 

- บริษัทควรมีการจัดการฝึกอบรมวิธีการสื่อสารการวางตัว และวิธีปฏิบัติต่อ

ผู้ใต้บังคบับญัชา โดยมีการสํารวจกบัพนักงานว่าหัวหน้างานคนใดที่มีพฤตตกิรรมการ

ปฏบิัติกบัผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เหมาะสม มกีารฝึกอบรมและตดิตามผลการอบรมโดย

สอบถามจากผู้ใตบ้ังคบับญัชาของพนักงานเหล่านัน้ 

- มีกล่องแสดงความคิดเห็นให้พนักงานสามารถมาแสดงความคดิเห็นต่อหัวหนา้งาน 

เพื่อให้ผู้บริหารระดับสูงขึ้นไปได้รับทราบถึงพฤติกรรมของหัวหนา้งานที่ปฏิบตัิต่อ

ผู้ใต้บังคบับญัชาไม่เหมาะสม จะได้มีการเรียกเพื่อตักเตือนและอบรม 

- หัวหน้างานควรใหค้วามสนใจถึงความเป็นอยู่ของพนักงาน มีการไต่ถามสารทุกข์ของ

พนักงาน และอาจให้ความช่วยเหลือพนักงานทีไ่ด้รับความเดือดร้อนอันเกิดจากปญัหาใน

เรื่องงาน และเร่ืองครอบครัว เพื่อให้พนักงานได้รับรู้ถึงความเอาใจใส่ของหัวหน้างานที่มี

ตอ่ผู้ใต้บังคับบญัชา 

- หัวหน้างานควรวางตัวไม่ให้เกิดความเหินห่าง และสามารถเข้าพบ หรือตดิต่อได้ง่าย อีก

ทั้งมีความจริงใจ และเป็นกันเอง ด้วยการให้คําปรึกษา ช่วยเหลือทัง้ในเรื่องงานและเรื่อง

สว่นตัว  เพ่ือใหพ้นักงานรู้สึกถึงความจริงใจ และเป็นกันเอง 

  

 เป็นตารางที่เสนอแนะปัจจัยที่ควรมีการปรับปรุงในภาพรวมของพนักงานกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  แต่ไม่ได้

ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ทุกกลุ่มได้อย่างตรงจุด    ทั้งนี้ เพื่อการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้นผู้บริหารควรวิเคราะห์ความปัจจัยในการปฏิบัติงาน และความต้องการของพนักงานกลุ่มที่มีความแตกต่างกัน  

เพื่อสามารถที่จะตอบสนองพนักงานได้อย่างครอบคลุมและทั่วถึง  ทั้งยังเป็นการประหยัดงบประมาณในการบริหาร

จัดการที่เป็นนโยบายภาพรวม    แต่ไม่มีประสิทธิภาพกับพนักงานบางกลุ่ม   จะทําให้นโยบายในการบริหารจัดการนั้น     

ผลสัมฤทธิ์ไม่เป็นไปตามที่ได้วางแผนไว้อีกด้วย     ดังนั้น เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงนโยบายการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์  และเพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานระดับปฏิบัติการ

มากยิ่งข้ึน  ผู้ศึกษาจึงมีข้อเสนอแนะเพื่อผู้บริหารได้ทําการปรับปรุง    แก้ไขปัจจัยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน      

การปฏิบัติงานโดยจะแยกออกเป็นกลุ่มพนักงานที่มีค่าจ้างรายวันต่างกัน     กลุ่มพนักงานที่มีอายุงานต่างกัน   และกลุ่ม

พนักงานที่ทํางานในส่วนงาน (Operation) ต่างกัน  ดังตาราง 
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กลุ่มพนักงาน ผลการศึกษา ปัจจัยท่ีเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง 

พนักงานระดับ

ปฏิบัตกิารที่มีคา่จ้าง

รายวัน 300 – 350 

บาท 

- พนักงานทุกกระดับค่ าจ้ างให้

ความสําคัญต่อปัจจัยอนามัยด้าน

สภาพแวดล้อมใน    การทํางาน 

เร่ืองสภาพการทํางาน   เช่น  แสง

สว่าง    ฝุ่น   อุณหภูมิ   เหมาะสม

ในการทํางานอยู่ในระดับมาก แต่มี

ความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง  

- พนักงานทุกกระดับค่ าจ้ างให้

ความสําคัญต่อปัจจัยอนามัยด้าน

ร า ย ได้  ค่ า จ้ า ง  ค่ า ต อ บ แ ท น 

สวัสดิการต่างๆ มีความเหมาะสม  

แต่มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ  ปาน

กลาง  

 

- นอกจากจะมีทีมซ่อมบํารุงที่ทําการสํารวจเร่ือง

สภาพการทํางานของบริเวณที่พนักงานทํางานอยู่เป็น

ประจํา แต่ก็ไม่สามารถตอบสนองพนักงานทุกระดับ

ค่าจ้างได้   ดังนั้น จึงควรให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ

แจ้งข่าวสารเร่ืองสภาพการทํางานในแต่ละวัน โดย

กําหนดให้พนักงานทุกคนเขียนใบร้องเรียนแจ้งให้

หัวหน้างานทราบเรื่อง สภาพการทํางานที่จะทําให้การ

ทํางานลําบาก และ มีอุปสรรค์ และ หัวหน้างานต้อง

ทํารายงานส่งให้ฝ่ายที่ดูแลรับผิดชอบเข้ามาจัดการ

แก้ไขให้เร็วที่สุดทุกวัน 

- พิจาณาความต้องการที่แท้จริงของพนักงานแต่ละ

ระดับค่าจ้างโดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มค่าจ้างที่มีค่าจ้าง

รายวันสุดสุด คือ 401 บาทขึ้นไป มีการพิจารณา

อาจจะเลื่อนขั้น ให้ เป็นพ นักงานรายวัน  หรือทํ า

ตําแหน่งพิเศษ 

- ให้สวัสดิการพิเศษที่เพิ่มเติมแก่พนักงานที่ค่าจ้าง 

สูงเพราะเป็นพนักงานที่ทํางานกับบริษัทยาวนาน เพื่อ

เป็นแรงจูงใจให้พนักงานอยากอยูก่ับบริษัทนานๆ 

- ให้ค่าจ้างตอบแทนเพิ่มเติมแก่พนักงานที่ทํางานดีไม่

ผดิพลาดและมวีนัิยในการทํางาน 

พนักงานระดับ

ปฏิบัตกิารที่มีคา่จ้าง

รายวัน 351 – 400 บาท 

พนักงานระดับ

ปฏิบัตกิารที่มีคา่จ้าง

รายวัน ตั้งแต ่401 บาท 

ขึ้นไป 

พนักงานระดับ

ปฏิบัตกิารที่มอีายุงาน

ไมเ่กนิ 3 ป ี

พนักงานทั้งทุกช่วงอายุงานมีปัจจัย

ย่อยที่มีค่าเฉลี่ยความสําคัญอยู่ใน

ระดับมาก แต่มีค่าเฉลี่ยความพึง

พอใจอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก ่

- ปัจจัยอนามัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการทํางานเร่ืองสถานที่ทํางาน

เป็นระเบียบ เรียบร้อย 

- ปัจจัยอนามัยด้านความสัมพันธ์

ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 

เร่ืองการวางตัวของหัวหน้างาน เช่น 

-  จัดทีมสํารวจย่อยโดยกาํหนดให้มีสมาชิกในทีมมีทั้ง

พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุงานไม่เกิน 3 ปีและ 

พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุงานมากกว่า 3 ป ี

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการสํารวจ เพราะ พนักงาน

ใหม่ และ พนักงานเก่าจะจะมีมุมมองที่ต่างกันและ

ทํางานอยู่ในบริเวณน้ันนานไม่เท่ากัน โดยทีมจะดูแล

ในแต่แต่ละสายการผลิตให้มีการดูแลความเป็น

ระเบียบเรียบร้อยของบริเวณที่ตนดูแล และมีรางวัล

ให้แก่ สายการผลิตที่ดูแลสถานที่ทํางานมีความเป็น

ระเบียบเรียบร้อยอยูเ่สมอ 

พนักงานระดับ

ปฏิบัตกิารที่มอีายุงาน

มากกว่า 3 ป ี
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กิริยา ท่าทาง การพูดจา และ เร่ือง

หัวหน้างานแสดงความเห็นใจ และ

เป็นกันเอง 

- ปัจจัยอนามัยด้านด้านรายได้และ

สวัสดิการ  เร่ือ ง  รายได้  ค่ าจ้ าง 

ค่าตอบแทน  สวัสดิการต่ างๆ  มี

ความเหมาะสม เร่ือง รายได้ ค่าจ้าง 

เหมาะสมกับปริมาณงานและความ

รับผิดชอบ เร่ืองโบนัสประจําปี และ 

เบี้ยขยัน  มีความเหมาะสม  และ 

เร่ือง บริการสิ่งอํานวยความสะดวก

แก่พนักงาน เช่น หอพัก สนามกีฬา 

รถรับ ส่ง 

- สํารวจความเห็นของพนักงานเร่ืองการวางตัวของ

หัวหน้างานในแต่ละส่วนงาน โดยให้วิเคราะห์เน้นกลุ่ม

ที่มีอายุงานมากกว่า 3 ปี เน่ืองจากมีอายุงานที่นาน

กว่าแต่ปัญหาหัวหน้างานก็ยังไม่เป็นที่พึงพอใจของ

พนักงาน สํารวจหาปัญหาที่ที่แทจ้ริงโดยการวิเคราะห์

แยกในแต่ละสายการผลิต 

- เพิ่มค่าจ้างพิเศษให้แก่พนักงานที่ทํางานนานและ

เพิ่มวันลาหยุดเพิ่มเติมให้แกหนักงานที่ทํางานเกนิ 3 ป ี

- สํารวจความต้องการเร่ืองสวัสดิการเพิ่มเติมโดย

แยกกลุ่มอายุงานโดยเน้นย้ําถึงความต้องการของกลุ่ม

พนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 3 ปี ขึ้นไป เพราะมี

ประสบการณ์และความเชียวชาญ  ในการทํางาน

มากกว่า และ เสนอให้มีเงินพิเศษเพิ่มเติมแก่พนักงาน

ที่ทํางาน เกิน 3 ปี เพื่อให้พนักงานที่อายุงานน้อยกว่า 

3 ป ีมีแรงจูงใจที่จะทํางานเป็นเวลานาน เกนิ 3 ปี

พนักงานระดับ

ปฏิบัตกิารที่ทํางานอยู่

ในส่วนงาน  

Operation 1 

- พนักงานทุกส่วนงานให้ความ 

สําคัญต่อปัจจัยอนามัยด้านรายได้

และสวัสดิการ เร่ืองรายได้ ค่าจ้าง 

ค่าตอบ  แทน  สวัสดิการต่างๆ  มี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก แต่มี

ความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง  

- พนักงานในส่วนงาน Operation 1 

และ ส่วนงานOperation 2 มีปัจจัย

ย่อยที่มีค่าเฉลี่ยความสําคัญอยู่ใน

ระดับมาก แต่มีค่าเฉลี่ยความพึง

พอใจอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 

ปัจจัยอนามัยด้านควบคุมหรือการ

นิ เท ศ งาน  เ ร่ื อ งหั ว ห น้ า ง าน มี

ความสามารถในการแก้ปัญหาเม่ือ

เกิดความขัดแย้ง ปัจจัยอนามัยด้าน

ความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและ

เพื่อนร่วมงาน เร่ืองหัวหน้าเต็มใจให้

คําปรึกษาปัญหางานและปัญหา

- พิจารณาเพิ่มค่าจา้งและสวัสดิการให้เหมาะสมกับ

ความต้องการของพนักงานทุกส่วนงาน 

- เน่ื อ งด้ วยส่ วนงาน  Operation 1 และ  ส่ วนงาน 

Operation 2 ลักษณะผลิตภัณฑ์ที่ทั้งสองส่วนงานผลิต

นั้น มีผลทําให้ พนักงานมีปัญหาความขัดแย้งใน

ระหว่างการผลิตกับฝ่ายอื่นอยู่เสมอ ดังนั้นสอง ส่วน

งานนี้ต้องมีการฝึกฝนหัวหน้างานให้มีทักษะในหาร

แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และ มีทักษะในการแก้ไข

ปัญหาความขัดแยง้ที่จะเกดิข้ึนในระหวา่งการทํางานที่

เร่งรีบและเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ทั้งนี้ยังจะต้องมีการ

ฝึกฝนให้มีการวางตัวไม่ให้เกิดความเหินห่าง และ

สามารถเข้าพบ หรือติดต่อได้ง่าย อีกทั้งมีความจริงใจ 

และเป็นกันเอง ด้วยการให้คําปรึกษา ช่วยเหลือทั้งใน

เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว  เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึง

ความจริงใจ  และเป็นกัน เองของผู้บั งคับบัญ ชา 

ถึงแม้ว่าลักษณะการทํางานจะทําให้ความสัมพันธ์

ระหว่างหัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความ

ขัดแยง้กันอยู่เสมอ 
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ส่ วน ตัว  ปั จจัยอนามั ยด้ านด้ าน

รายได้และสวัสดิการ เรื่องบริการสิ่ง

อํานวยความสะดวกแก่พนักงาน เช่น 

หอพัก สนามกีฬา รถรับ ส่ง 

- พนักงานในส่วนงาน Operation 1 

และ ส่วนงานOperation 3 มีปัจจัย

ย่อยที่มีค่าเฉลี่ยความสําคัญอยู่ใน

ระดับมาก แต่มีค่าเฉลี่ยความพึง

พอใจอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 

ปัจจัยอนามัยด้านด้านรายได้ และ

สวัสดิการ เรื่อง โบนัสประจําปี และ 

เบ้ียขยัน มีความเหมาะสม 

- พิจารณาสวัสดิการ เร่ือง โบนัสประจําปี และ เบี้ย

ขยั น  ขอ งส่ ว น งาน  Operation 1 แล ะ  ส่ วน งาน

Operation 3 ถึงปัจจัยที่ทําให้เกิดความไม่พึงพอใน

เร่ือง ยอดโบนัสประจําปี และ เบี้ยขยัน วิเคราะห์ว่า

ทําไม ส่วนงาน Operation 2 ไม่มีปัญหาในด้านนี้ 

ลองโยกย้ายพนักงานในส่วนงาน Operation 1 และ 

ส่วนงานOperation 3 ไปทํางานใน ส่วนงาน Operation 

2 และ สํารวจความพึงพอใจที่เปลี่ยนแปลงไป  
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