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บทคัดย่อ 

การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท  

วี.เพาเดอร์เทคจํากัด โดยวิธีการเก็บตัวอย่างจากพนักงานระดับปฎิบัติการบริษัท วี. เพาเดอร์เทค จํากัด จํานวนทั้งหมด 

138 ราย  ใช้เคร่ืองมือแบบสอบถามโดยใช้ทฤษฏี 2 ปัจจัยของเฮอร์สเบริก และนํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

ค่าสถิติที่ใช้ได้แก ่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และคา่เฉลี่ย  

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 30–39 ปี มีระดับการศึกษาขึ้นสูงสุด คือ 

มัธยมศึกษาหรือปวช  มีสถานภาพสมรส มีอายุงาน 1–5 ปี  เป็นพนักงานรายเดือน   มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน10,001– 

15,000 บาท และค่าล่วงเวลาเฉลี่ยต่อเดือน 4,001–6,000 บาท 

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยให้ความสําคัญต่อ

กลุ่มปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับดังนี้ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ

ในการทํางาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือยกย่องและชมเชย ด้านลักษณะงานที่ทํา ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน  และด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน ตามลําดับ ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) พนักงานให้ระดับ

ความสําคัญในระดับมาก โดยเรียงลําดับดังนี้ ด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน ด้านชีวิตส่วนตัว  ด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน  ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท   ด้านสภาพการทํางาน   ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ด้าน

การบังคับบัญชา การควบคุมดูแล  ด้านค่าตอบแทน  และดา้นตําแหน่งงาน ตามลําดับ   

ความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจใน         

การทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง    โดยมีความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในกลุ่มปัจจัยจูงใจ (Motivation  Factor)    

ในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับ  ดังนี้  ปัจจัยด้านความสําเร็จในการทํางาน  ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ทํา  ปัจจัยด้าน

ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ยกย่องและชมเชย ปัจจัยด้านความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน และด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน  และมีความพึงพอใจต่อกลุ่มปัจจัยอนามัย (Hygiene 

Factor) ในระดับมาก โดยเรียงลําดับดังนี้  ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท  ปัจจัยด้านชีวิตส่วนตัว  ปัจจัย

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านสภาพการทํางาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ

                                                            

 * นักศกึษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ สําหรับผู้บริหาร จังหวัดสมุทรสาคร คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลัยเชียงใหม่ 
** รองศาสตราจารย ์อาจารย์ภาควชิาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลัยเชียงใหม่ 
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หัวหน้างาน ปัจจัยด้านการบังคับบัญชา  การควบคุมดูแล  ปัจจัยด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน  และปัจจัยด้าน

ตําแหน่งงาน 

ABSTRACT 

 The objective of this independent study was to study motivation factors that affected performance of 

operational employees at V. Powdertech Co. Ltd.  The data was collected from 138 operational employees using 

questionnaire.  The analysis was based on Two-Factor Theory by Hertzberg and the data was analysed using 

descriptive statistics namely frequency, percentage and mean. 

 The results of the study showed that most questionnaire respondents were male, 30-39 years old, with 

the highest level of education being high school or vocational level.  Most were married with 1-5 years of working 

experience.  Most were monthly employees with income of 10,001-15,000 baht.  Their average over-time income 

was 4,001-6,000 baht per month. 

 The respondents ranked overall motivation factors at the high level.  They ranked motivation factors at the 

medium level in the following order: success, responsibility, working, recognition, type of work, progress, and 

promotion.  The respondents ranked hygiene factors at the high level in the following order: work stability, personal 

life, relationship with co-workers, organisation’s policy and administration, work situation, relationship with 

supervisor, supervision, control, income, and position.   

 For employees’ satisfaction, it was found that the respondents were satisfied with overall motivation factors 

at the high level.  They were satisfied with motivation factors at the medium level in the following order: success, 

type of work, responsibility, recognition, and promotion.  They were satisfied with hygiene factors at the high level in 

the following order: organisation’s policy and administration, personal life, relationship with co-workers, work 

situation, income, relationship with supervisor, supervision, control, work stability and position. 

บทนํา 

ประเทศไทย เป็นประเทศที่มีการเติบโตของภาคอุตสาหกรรมอย่างต่อเน่ือง แต่เน่ืองจากประสบปัญหา

วิกฤตการณ์การเมืองภายในประเทศทําให้เกิดผลกระทบในการชะลอตัว  ทั้งภาคอุตสาหกรรมและแรงงานอย่างกระทันหัน

ในช่วงเวลาที่ผา่นมา  แตอ่ยา่งไรก็ตามหลังจากช่วงที่ประเทศไทยฟื้นตัวจากวิกฤตดังกล่าว  การฟื้นตัวของเศรษฐกิจไทยได้

ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องจนมาถึงปัจจุบัน   โดยดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรมจะขยายตัวจากปี 2556  เนื่องจากการบริการ

ภาคเอกชนและการลงทุนภาคเอกชนมีแนวโน้มที่ขยายตัวเพิ่มมากข้ึน (สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมปี  2556 และ

แนวโน้มปี 2557, 2557: ออนไลน์)  ซึ่งการขยายตัวของเศรษฐกิจที่ เพ่ิมสูงข้ึนจะส่งผลกระทบต่อผู้ประกอบการ

ภาคอุตสาหกรรม คือ การขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะแรงงานฝีมือในภาคอุตสาหกรรม  ดังนั้น จึงนับว่าประเด็นด้าน

แรงงานเป็นประเด็นสําคัญต่อการดําเนินธุรกิจภาคอุตสาหกรรม โดยเฉพาะจังหวัดสมุทรสาครถือได้ว่าเป็นจังหวัดแห่ง
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เศรษฐกิจที่มีศักยภาพทั้งทางด้านการอุตสาหกรรมการประมงและการเกษตรกรรม  ซึ่งแต่ละอุตสาหกรรมล้วนแล้วแต่

ต้องการแรงงานในระดับปฏิบัตกิารหรือฝมีือแรงงานเป็นหลักในการทํางาน 

ปัญหาการขาดแคลนแรงงานนั้น  มีสาเหตุมาจากหลายสาเหตุทั้งที่มาจากการย้ายแรงงานจากภาคอุตสาหกรรม

สู่ภาคเกษตรกรรม รวมถึงปัญหาความไม่สอดคล้องในเรื่องของทักษะและประสบการณ์ของแรงงานกับความต้องการของ

ตลาด  เนื่องจากตลาดขาดแคลนแรงงานมีฝีมือและประสบการณ์โดยเฉพาะแรงงานชา่งระดับอาชีวะ ในขณะที่แรงงานจบ

ใหม่ส่วนใหญ่นิยมการศึกษาระดับปริญญาตรี   นอกจากนี้ แรงงานยังนิยมเข้าสู่กิจการภาคบริการเพิ่มสูงขึ้นต่อเนื่อง

เน่ืองจากลักษณะงานที่สบาย  ทั้งนี้ ตัวเลขสัดส่วนของคนว่างงานที่ไม่เคยมีประสบการณ์การทํางานต่อตลาดแรงงานมี

แนวโน้มลดลงต่อเน่ืองมาระยะหนึ่งแล้ว พร้อมกับสัดส่วนแรงงานในภาคบริการที่สูงข้ึนมาก จากเดิมที่เคยตํ่ากว่าสัดส่วน

แรงงานในภาคอุตสาหกรรม สะท้อนปัญหาของตลาดแรงงานและเหตุผลของการขาดแคลนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่

ชัดเจนขึ้น (โชติชัย สุวรรณาภรณ์, 2557: ออนไลน)์ 

ภายใต้สภาวะของการขาดแคลนแรงงานส่งผลให้ธุรกิจต้องเล็งเห็นถึงความสําคัญของการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่จะทําให้องค์กรได้ดําเนินธุรกิจตามกลยุทธ์หรือเป้าหมายตามที่ต้องการได้อย่างเหมาะสม และป้องกัน

ปัญหาซึ่งอาจเกิดข้ึนจากบุคลากรในอนาคต องค์กรต้องมีการบริหารที่ดีเพ่ือสร้างแรงจูงใจ ขวัญกําลังใจ และสิ่งกระตุ้นให้

บุคคลากรในองค์กรปฏิบัติ งานได้อย่างเต็มความสามารถและตรงตามเป้าหมายที่ องค์กรต้องการ (ปฏิพล  

ตั้งจักรวรานนท์, 2554: 9) 

ดังนั้น ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงจะศึกษาปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ว.ี เพาเดอร์

เทค จํากัด เน่ืองจากบริษัทมีการขยายกําลังการผลิตอย่างต่อเนื่องด้วยเคร่ืองจักรอุปกรณ์ และเทคโนโลยีต่างๆ  ดังนั้น

ด้วยบริษัทที่ตั้งอยู่ในพื้นที่ที่มีการแข่งขันด้านแรงงานการขยายตัวด้านอุตสาหกรรมสูงตัวแปรสําคัญในการทําให้ธุรกิจ

ดําเนินได้อย่างต่อเนื่อง คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการ เพื่อทราบข้อมูลที่ทําให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติงาน และนําผลจากการศึกษาในคร้ังนี้มาวิเคราะห์และนําเสนอในส่วนที่ต้องการพัฒนาเพื่อให้การพัฒนา

บุคลากรกับองค์กรเพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานให้บรรลุเป้าหมายและเพื่อตอบสนองต่อ

สภาวะการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของอุตสาหกรรม 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

 แรงจูงใจ (อ้างใน สุพานี สฤษฎิวานิช, 2549: 193) หมายถงึ  แรงกระตุ้น (Arousal) หรือแรงแห่งความพยายามที่

เข้มข้น (Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอยา่งมีทิศทาง (Direction) เพ่ือใหค้นปฏบิัติงานอยา่งใดอย่างหนึ่ง   

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

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory of Motivation) (Herzberg 1959: อ้างใน วิชัย, 

2535: 63-65) อธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานกับปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการทํางาน

นั้น  แยกออกจากกันและกัน  ซึ่งปัจจัยที่ทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานจะเกิดจากปัจจัยภายนอกของสิ่งแวดล้อมโดย

กําหนดเป็นปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) ส่วนปัจจัยที่ทําให้เกิดความพึงพอใจในงาน
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จะเกิดจากปัจจัยภายในของสิ่งแวดล้อมของงานกําหนดเป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความพึงพอใจนี้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation or 

Satisfiers Factors) โดยมีรายละเอียดของปัจจัย 2 ดา้น ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เป็นตัวที่ทําให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfiers) เป็นตัวสนับสนับใหบุ้คคลทํางานเพิ่มข้ึน

อันเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน  เป็นปัจจัยที่นําไปสู่การพัฒนาทัศนคติทางบวก และการจูงใจที่

แท้จริง 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)  สัมพันธภาพที่มีกับเพื่อน

ร่วมงาน (Relationship with Peers)   สัมพันธภาพที่มีกับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) สถานภาพ

ของอาชีพ (Status)  สภาพความเป็นอยู ่(Personal Life)  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) 

เครื่องมือ IPA (Importance-Performance Analysis) 

 ได้ถูกคิดค้นข้ึนคร้ังแรกในปี 1977  โดย Martilla and Jame (1977)  เพื่อพัฒนากลยุทธ์การบริหารของบริษัท โดย

หลักสําคัญของเคร่ืองมือ IPA คือ การวัดระดับความสัมพันธ์ของระดับความสําคัญและผลการปฏบิัติงาน  โดยแสดงอยูใน

รูปของ แกน Y และแกน X  โดยแกน Y  จะแสดงถึงระดับความสําคัญ (Importance) ส่วนแกน X   แสดงถึงระดับผล     

การปฏิบัติงาน (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 และ

แกนแนวนอน (แกน X) คือผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสามารถแบ่งเป็น 4 ส่วน ที่จะสามารถระบุพื้นที่แต่ละส่วนได้ว่า  

ประเด็นใดจําเป็นจะตอ้งปรับปรุงหรือประเด็นใดมีผลต่อการปฏิบัติงานที่ดเียี่ยม   

วิธีการศึกษา 

1. ขอบเขตการศึกษา 

การศึกษาครัง้นี้  เป็นการศึกษาปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ว.ี เพาเดอร์เทค 

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

Factors) และปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 



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

 

Vol. 1 No. 4 (October – December 2015)   148

 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฎิบัติการบริษัท วี. เพาเดอร์เทค จํากัด ซึ่งมีจํานวนทั้งหมด  

138 ราย (วี. เพาเดอร์เทค จํากัด, 2557) สําหรับช่วงเวลาของการศึกษา   กําหนดช่วงเวลาของการรวบรวมข้อมูล       

การประมวลผล 

การวิเคราะห์ข้อมูลและการรายงานผลการศึกษา ตั้งแต่วันที่ 1 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2558 – 30 เมษายน 2558 

โดยพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท สามารถจําแนกออกตามหน่วยงาน 3 หน่วยงาน  ดังนี้  ฝ่ายผลิต 84 คน  

ฝ่ายประกันคุณภาพ 20  คน และฝ่ายโลจิสติกส ์34 คน 

3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 แหล่งข้อมูลหลักของการศึกษานี้คือ ข้อมูลปฐมภูมิเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสํารวจโดยใช้แบบสอบถามโดยที่

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนคือ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส  อาชพี รายได้ ระดับ

การศึกษา 

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 

วีเพาเดอร์เทค จํากัด โดยใช้คําถามแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 

 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานที่พนักงานระดับปฏิบัติการได้รับจากการ

ทํางานที่บริษัทบริษัท วีเพาเดอร์เทค จํากัด โดยใช้คําถามแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคในการทํางานของพนักงานบริษัท วี.เพาเดอร์เทค 

จํากัด 

 สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความพึงพอใจและระดับความสําคัญ (Importance-Performance Analysis: IPA) 

ทําได้โดยนําค่าระดับความสําคัญและความพึงพอใจมากําหนดตําแหน่งลงบนแผนภูมิ IPA โดยมีแกนตั้งเป็นค่าของระดับ

ความสําคัญและแกนนอนเป็นคา่ของระดับความพึงพอใจ โดยจุดตัดของแกนทั้งสอง ดังตารางที่ 1  

ตารางที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความพึงพอใจและระดับความสําคัญ (Importance-Performance Analysis: IPA) 

Quadrants ความหมาย 
ค่าเฉลี่ยระดับ 

ความสําคัญ 

ค่าเฉลี่ยระดับ

ความพึงพอใจ

A 
พนักงานให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี้  และสิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้สร้าง

ความพึงพอใจได้สูง 
3.57-5.00 3.42-5.00 

B 
พนักงานให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี้ แต่สิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้ยังไม่เป็น

ที่พึงพอใจ 
3.57-5.00 1.00-3.41 

C 
พนักงานมักจะไม่ให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี้ แต่สิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้

ยังเป็นที่พึงพอใจอยู ่
1.00-3.56 3.42-5.00 

D 
พนักงานมักจะไม่ให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี้ และสิ่งที่ได้รับในหัวข้อ

นี้ยังไม่เป็นที่พึงพอใจ 
1.00-3.56 1.00-3.41 
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ผลการศึกษา 

ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

จากการศึกษาพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 97.1ซึ่งน้อยกว่าเพศหญิงมาก

เนื่องจากลักษณะของงานเป็นหน้างานสายการผลิตอายุ 30-39 ปี  คิดเป็นร้อยละ 52.5 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 

64.5 ระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือปวช คิดเป็นร้อยละ 86.2 อายุงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.8  ประเภทการจ้าง

งานเป็นพนักงานรายเดือน คิดเป็นร้อยล่ะ 94.9  ช่วงเงินเดือน 10,001–15,000 บาท ร้อยละ 56.5 ค่าล่วงเวลาที่ได้รับ

เฉลี่ยต่อเดือน 4,001–6,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.7 ลักษณะงานแบ่งตามหน่วยงาน ส่วนมากเป็นพนักงานฝ่ายผลิต

หน่วยงานบด คดิเป็นร้อยละ 26.8 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความสําคัญที่มีต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญโดยรวมต่อปัจจัยจูงใจในระดับ ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 โดยให้

ความสําคัญกับปัจจัยแต่ละดา้นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านความรับผดิชอบ

ในหน้าที่การงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ยกย่องและชมเชย ด้านลักษณะงานที่ทํา ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 

สําหรับปัจจัยอนามัย ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญโดยรวมระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 โดยให้

ความสําคัญกับปัจจัยแต่ละด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน ด้านชีวิตส่วนตัว  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท ด้านสภาพการทํางาน ด้านความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน  ด้านการบังคับบัญชา การควบคุมดูแล  ด้านค่าตอบแทน  ด้านตําแหน่งงาน โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 2 

ตารางที่ 2  ระดับความสําคัญของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน ค่าเฉลี่ย แปลผล ลําดับ 

ด้านความสําเร็จในการทํางาน 3.58 มาก 1

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือยกย่องและชมเชย 3.42 ปานกลาง 3

ด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 2.99 ปานกลาง 6

ด้านลักษณะงานที่ทํา 3.41 ปานกลาง 4

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.16 ปานกลาง 5

ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 3.44 ปานกลาง 2

ค่าเฉลี่ยรวมระดับความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจ 3.33 ปานกลาง 

ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท 3.75 มาก 4

ด้านการบังคับบัญชาการควบคุมดูแล 3.66 มาก 7

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 3.68 มาก 6

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.79 มาก 3
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ด้านตําแหน่งงาน 3.51 มาก 9

ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน 3.90 มาก 1 

ด้านชีวิตส่วนตัว 3.88 มาก 2 

ด้านสภาพการทํางาน 3.70 มาก 5 

ด้านค่าตอบแทน 3.63 มาก 8 

ค่าเฉลี่ยรวมระดับความสําคัญต่อปัจจัยอนามัย 3.72 มาก

ส่ วนที่  3 ผลการศึกษาเกี่ ย ว กับระดั บความพึ งพอใจที่ มี ต่ อปั จจั ยจู งใจ ในการทํ างานของ                    

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 2 สรุปข้อมูลระดับความพงึพอใจตอ่ปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน ค่าเฉลี่ย แปลผล ลําดับ

ปัจจัยจูงใจ   

ด้านความสําเร็จในการทํางาน 3.46 ปานกลาง 1

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือยกย่องและชมเชย 3.22 ปานกลาง 4

ด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 2.84 ปานกลาง 6

ด้านลักษณะงานที่ทํา 3.36 ปานกลาง 2

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.02 ปานกลาง 5

ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 3.29 ปานกลาง 3

ค่าเฉลี่ยระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจ 3.20 ปานกลาง 

ปัจจัยอนามัย 

ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท 3.70 มาก 1

ด้านการบังคับบัญชาการควบคุมดูแล 3.51 มาก 7

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน 3.53 มาก 5

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.62 มาก 3

ด้านตําแหน่งงาน 3.37 ปานกลาง 9

ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน 3.48 ปานกลาง 8

ด้านชีวิตส่วนตัว 3.69 มาก 2

ด้านสภาพการทํางาน 3.61 มาก 4

ด้านค่าตอบแทน 3.53 มาก 6

ค่าเฉลี่ยระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยอนามัย 3.56 มาก 

 จากตารางที่  4.41 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจโดยรวมต่อปัจจัยจูงใจด้านค่าตอบแทน 

ระดับ ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 โดยให้ระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยย่อยแต่ละด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย   
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ดังนี้ ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านลักษณะงานที่ทํา ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ ยกย่องและชมเชย ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 

 สําหรับปัจจัยอนามัย ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจโดยรวมอยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 

3.56 โดยให้ระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยย่อยแต่ละด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านนโยบายและการบริหาร

ของบริษัท ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการทํางาน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน   

ด้านค่าตอบแทน ดา้นการบังคับบัญชา การควบคุมดูแล ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน ด้านตําแหน่งงาน 

 ส่วนที่ 4 ข้อมูลความสัมพันธ์ของข้อมูลส่วนตัวต่อระดับความสําคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจ 

ข้อมูลสว่นตัวของผู้ตอบแบบสอบถามมีผลต่อการให้ข้อมูลด้านระดับความสําคัญกับความพงึพอใจดังนี้ 

- เพศอายุ  สถานภาพการสมรสเพศชายและเพศหญิงให้ระดับความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจแตกต่างกันซึ่ง

เพศหญิงให้ระดับความสําคัญอยู่ในระดับมากในขณะที่เพศชายให้ระดับความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง เพศชายมีพึง

พอใจเฉลี่ยปานกลาง ในขณะที่เพศหญิงมีความพึงพอใจมากและ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป ให้ความสําคัญ

และความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจมากกว่าผู้ตอบบแบบสอบที่ช่วงอายุอื่นๆ ระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจต่อสถานภาพ

การสมรส ซึ่งพบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน คือให้ระดับความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในระดับ ปานกลาง 

- ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาประถมศึกษา และอนุปริญญา หรือ ปวส ให้ระดับเฉลี่ยต่อปัจจัยจูงใจ

เหมือนกันคือ ระดับมาก ในขณะที่ระดับมัธยมศึกษาหรือปวชและปริญญาตรีให้ระดับความสําคัญ ระดับปานกลางผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาประถมศึกษา  ระดับมัธยมศึกษาหรือปวช และปริญญาตรี มีควาพึงพอใจเฉลี่ยต่อปัจจัย

จูงใจระดับปานกลาง ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามระดับอนุปริญญาหรือปวส มีความพึงพอใจเฉลี่ยต่อปัจจัยจูงใจระดับ

มาก 

- อายุงาน ช่วงที่มีอายุงาน 6-10 ปี และอายุ 10-15 ปี ให้ระดับความสําคัญเฉลี่ยต่อปัจจัยจูงใจในระดับ

มากและให้ระดับความพึงพอใจเฉลี่ยต่อปัจจัยจูงใจที่เหมือนกัน คือ ระดับปานกลาง   

- ช่วงเงนิเดือน ในแต่ละช่วงเงินเดือนที่ได้รับให้ระดับความคัญเฉลี่ยต่อปัจจัยจูงใจที่สอดคล้องกัน คือ ระดับ

ปานกลางและต่างให้ระดับความพึงพอใจเฉลี่ยต่อปัจจัยจูงใจในระดับ ปานกลาง 
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 ส่วนที่ 5    ข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์ด้วยเทคนคิ IPA 

 
ภาพที่ 1 ผลการวเิคราะห์ระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจด้วยเทคนิค IPA 

 

จากภาพที่ 1 เม่ือนําค่าระดับความสําคัญและค่าระดับความพึงพอใจของแต่ละปัจจัยย่อย มาวิเคราะห์ด้วย

เทคนิค IPA ที่จุดตัด (3.57 , 3.42 ) เพื่อประโยชน์ในการวิเคราะห์ไปปรับปรุงแต่ละปัจจัยย่อย ทําให้แบ่งคุณลักษณะ

ออกเป็น Quadrants พบว่า ปัจจัยย่อยกระจายอยู่ในแค่ 2 Quadrants เท่านั้นก็คือ Quadrant  A และ D ซึ่งปัจจัยย่อยที่อยู่

ใน Quadrants A ซึ่งเป็นปัจจัยที่พนักงานให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี้และ  สิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้สร้างความพึงพอใจได้สูง 

สําหรับปัจจัยจูงใจ ได้แก่  ปัจจัยด้านความสําเร็จในการทํางาน  ส่วนปัจจัยอนามัย ได้แก่  ปัจจัยด้านชีวิตส่วนตัว  ปัจจัย

ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน  

ปัจจัยด้านสภาพการทํางาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และปัจจัยด้านการบังคับ

บัญชา การควบคุมดูแล 

สําหรับปัจจัยย่อยที่อยู่ใน  Quadrants C ซึ่งเป็นปัจจัยที่พนักงานมักจะไม่ให้ความสําคัญต่อหัวข้อนี้ และสิ่งที่

ได้รับในหัวข้อนี้ยังไม่เป็นที่พึงพอใจ สําหรับปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ปัจปัจจัยด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ปัจจัยด้าน

ลักษณะงานที่ทํา ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ยกย่องและชมเชย ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

และปัจจัยด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน สว่นปัจจัยอนามัย ได้แก ่ปัจจัยดา้นตําแหน่งงาน 

 ส่วนที่ 6 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะที่มีต่อระดับความสําคัญและความพึงพอใจของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานเป็นคําถามปลายเปิด 

1. เสนอให้มุ่งเน้นให้พนักงานได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ ทําให้พนักงานมีประสิทธิภาพ นําไปสู่ผลตอบแทน

ค่าตอบแทนที่ตามมา  

2.การประเมินผลการทํางานไม่ตรงตามความเป็นจริงเท่าที่ควร 

 3.เสนอให้จัดเตรียมอุปกรณ์ให้เพียงพอและพร้อมสําหรับใช้งาน 
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 4. เสนอให้บริษัทให้ความสําคัญในวันหยุดประเพณีเพิ่มขึ้นเพราะพนักงานส่วนมากอยู่ต่างจังหวัด  และมีความ

ประสงค์ต้องการเข้าร่วมกับประเพณีตามเทศกาลต่างๆ 

การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

การอภิปรายผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท วี. เพาเดอร์เทค จํากัด 

ม ีดังนี้ 

  1. ดา้นปัจจัยส่วนบุคคล เพศหญิงให้ความสําคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจมากกว่าเพศชาย  และผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป  ให้ความสําคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจมากกว่าผู้ตอบบแบบสอบที่ช่วงอายุ

อื่นๆ  และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาระดับอนุปริญญาหรือปวส.ให้ความสําคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยจูง

ใจมากกว่าวุฒิการศึกษาระดับอื่นๆ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับความสําคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยอนามัย

คือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในสถาภาพ หย่าร้าง ให้ความสําคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยอนามัยในระดับที่น้อยกว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในสถานภาพ โสด และสมรส และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีให้

ความสําคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยอนามัยน้อยกว่าวุฒกิารศกึษาระดับอื่นๆ 

2. การวิเคราะห์ด้านปัจจัยจูงใจในการทํางานจะเห็นได้ว่าพนักงานพึงพอใจต่อความสําเร็จในการทํางาน 

เนื่องมาจาก บริษัทฯ มีการวางระบบการทํางานและมมีาตรฐานสากลการจัดการคุณภาพ ISO 9001  ISO 14001  OHSAS 

18001 เข้ามาควบคุมในการบริหารจัดการงานซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่เกิดความสําเร็จในการทํางานไดสู้ง แต่หากพิจารณาความ

พึงพอใจในส่วนที่น้อยที่สุดคือ ด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน เนื่องมาจาก ในกลุ่มของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการทํางานในสายการผลิตซึ่งเป็นงานเฉพาะทางและอํานาจในการตัดสินใจต่ํา ดังนั้น ทางบริษัทจึงไม่มี             

การกําหนดการเติบโตของพนักงานที่ชัดเจน เน่ืองจากระดับปฏิบัติการมีวุฒิการศึกษาที่ไม่สูงเม่ือเทียบเท่ากับ

ความสามารถในตําแหน่งที่สูงขึ้นไป 

3. การวิเคราะห์ด้านปัจจัยค้ําจุนจะเห็นได้ว่าภาพรวมระดับความพึงพอใจระดับมาก เนื่องจากบริษัทดําเนิน

ธุรกิจมามากกว่า 25 ปี และเริ่มต้นธุรกิจจากการเติบโตลักษณะเล็กสู่ขนาดกลาทําให้ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานเป็น

แบบธุรกิจในครอบครัว และด้วยบริษัท มีนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีสวัสดิการเหนือกว่ากฏหมายกําหนดทําให้

พนักงานมีความพึงพอใจมาก 

4. การวิเคราะห์ด้วยเครื่องมือ IPA พบว่า ปัจจัยจูงใจที่พนักงานให้ความสําคัญและมีความพึงพอใจ  ที่บริษัท

ควรจะให้ความสําคัญและรักษาปัจจัยเหล่านี้ไว้ ซึ่งได้แก่ ปัจจัยด้านความสําเร็จ ในการทํางาน และปัจจัยอนามัยที่

พนักงานให้ความสําคัญและมีความพึงพอใจ และบริษัทความจะคงให้ความสําคัญต่อรักษาปัจจัยเหล่านี้ไว้  ได้แก่  ปัจจัย

ด้านชีวิตส่วนตัว ปัจจัยด้านนโยบายและการบรหิารของบริษัท ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านความ

ม่ันคงในหน้าที่การงาน ปัจจัยด้านสภาพการทํางาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ 

ปัจจัยด้านการบังคับบัญชา การควบคุมดูแล 
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ข้อเสนอแนะ  

 เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจใน           

การทํางานให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานระดับปฏิบัติการ    ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะต่อปัจจัยแต่ละด้านตาม

ผลที่ได้จากการวิเคราะห์ดว้ยเครื่องมือ IPA (Importance-Performance Analysis) ดังนี้ 

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)   

 ปัจจัยจูงในด้านความสําเร็จของงาน ถึงแม้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความสําคัญในระดับมาก แต่ผู้ตอบ

แบบสอบถามยังมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง   ดังนั้น บริษัทควรทําการปรับปรุงปัจจัยด้านความสําเร็จของงาน  

ด้วยการกําหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการทํางานให้ชัดเจนขึ้น และสามารถวัดผลการทํางานของพนักงานเทียบกับ

เป้าหมายได้  และแสดงผลการทํางานของพนักงานอย่างสมํ่าเสมอ อาจจะทําเป็นรายวัน รายสัปดาห์หรือรายเดือน  

เพื่อให้พนักงานได้รับรู้ถึงประสิทธิภาพในการทํางานของตัวพนักงานเอง เมื่อสามารถทําการวัดผลได้แล้วพบว่า พนักงาน

ท่านได้ที่ไม่สามารถทําได้ตามเป้าหมาย ให้ทําการปรับปรุงพัฒนาทักษะ ความสามารถของพนักงานเพิ่มข้ึน ด้วยการอบรม

เพิ่มเตมิหรือเพิ่มทักษะ ด้วยการทําการอบรมที่หนา้งานจรงิ (OJT) สร้างระบบพีเ่ลี้ยงให้คําปรึกษากับพนักงานเม่ือพนักงาน

มีปัญหาในการทํางาน ส่วนปัจจัยด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่พนักงานได้ให้ความพึง

พอใจเป็นอันดับท้ายสุดบริษัทจึงควรปรับปรุงปัจจัยด้านนี้ เพิ่มขึ้นเพื่อ เพิ่ มระดับความพึงพอใจของพนักงาน   

ด้วยการจัดทําเส้นทางโอกาสในการเจริญเติมโตในหน้าที่การทํางาน (Career path) ให้ชัดเจน จัดทํากฎเกณฑ์หรือ

ข้อกําหนดเพื่อการเจริญเติมโตในหน้าที่การทํางานให้ชัดเจน เช่น การกําหนดวุฒิการศึกษาข้ันตํ่าหรือสาขาที่จบการศึกษา

สําหรับพนักงานแต่ล่ะระดับให้ชัดเจน เพื่อที่พนักงานจะได้สามารถปรับปรุงพัฒนาความรู้ความสามารถของตัวเอง   

ให้สอดคร้องกับกฎเกณฑ์เหล่านั้น เพื่อสร้างโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การทํางานของตัวเอง  บริษัทควรทําการ

ประเมินหรือตรวจสอบเป็นระยะกับพนักงานที่มีคุณสมบัติผ่านตามกฎเกณฑ์  เพื่อให้พนักงานได้มี โอกาสใน               

การเจริญเติบโตให้หน้าที่การงาน 

 2. ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

 ปัจจัยอนามัยที่พนักงานให้ความสําคัญอยู่ในระดับมาก  แต่ยังมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลางคือ ปัจจัย

ด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน บริษัทจึงควรสร้างความม่ันคงในการทํางานให้กับพนักงานด้วยการ แสดงผล           

การดําเนนิงานของบริษัทให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการได้ทราบถึงการเติบโตของบริษัท เช่น ผลประกอบการของบริษัท

ในปีที่ผ่านมาหรือในไตรมาสที่ผ่านมา  ความสามารถในการทํากําไรขั้นต้น และแสดงแผนการดําเนินงานในอนาคตของ

บริษัทให้กับพนักงานทุกระดับรับทราบ  หรือแสดงใหเ้ห็นถึงผลกระทบที่จะส่งผลต่อตัวพนักงานอย่างไรในอนาคต เพื่อช่วย

สร้างความม่ันใจให้กับพนักงานในการทํางานกับบริษัท   นอกจากนั้น  ควรชี้แจ้งกฏเกณฑ์หรือระเบียบวิธีปฏิบัติให้

พนักงานทราบและตระหนักอยู่เสมอ   เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้อง  และสอดคล้องกับวัฒนธรรม       

ขององค์กร   
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