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พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ ไทล ์จ ากดั  (3)  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล และ  (4)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
การทดสอบผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด และการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  ด้านลกัษณะ
ของงานท่ีท า ด้านเงินเดือนค่าจา้ง ด้านความรับผิดชอบต่องานท่ีท า ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ และดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหน้า (2)  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ด้านสมรรถนะบุคคล  ด้านความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร และด้านความ
สอดคล้องของเป้าหมายบุคคลและองค์กร  (3)  พนักงานที่สังกดัแผนกงานแตกต่างกนัมีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ (4)  ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง (r=0.528) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 
ค าส าคัญ  ปัจจยัแรงจูงใจ  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์ จ  ากดั 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมา 
 
อุตสาหกรรมป่ันเส้นดา้ย  เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความส าคญัต่อสังคม  เศรษฐกิจของ

ประเทศและของโลก กระบวนการป่ันเส้นดา้ย เร่ิมจากการน าวตัถุดิบซ่ึงเป็นฝ้าย (Cotton) หรือเส้นใย
ประดิษฐ์โพลีเอสเตอร์ (Polyester fiber) เรยอน (Rayon) หรืออคริลิค (Acrylic fiber) น ามาผ่าน
กระบวนการเขา้ห้องผสม (Blowroom)  สางใย  (Carding)  ผ่านเขา้เคร่ืองป่ันด้าย  (Winding) 
และกรอเป็นหลอดโคน  ซ่ึงจะไดเ้ส้นดา้ยท่ีพร้อมจะน าไปท าการทอ (Weaving) เป็นผืนผา้ต่อไป 
ซ่ึงผา้ท่ีทอเป็นผืนแลว้จะน าไปตดัเยบ็เป็นเส้ือผา้ส าเร็จรูป ผา้ม่าน ผา้ปูท่ีนอน หรือของใช้อ่ืนๆ ท่ี
จ าเป็นส าหรับการด ารงชีพ 

อุตสาหกรรมป่ันดา้ยเป็นอุตสาหกรรมตน้น ้ าของอุตสาหกรรมทอผา้ ดงันั้น  เส้นดา้ยท่ี
มีคุณภาพดีจะเป็นท่ีตอ้งการของโรงงานทอผา้ซ่ึงปัจจุบนัโรงงานทอผา้ในประเทศไทยมีมากถึง 
785  โรงงาน ในขณะท่ีโรงงานป่ันดา้ยในประเทศมีเพียง 145 โรงงานเท่านั้น  ดงันั้น  โรงงานทอผา้
บางแห่งจึงตอ้งสั่งซ้ือเส้นดา้ยจากต่างประเทศ (Import) เช่น  สั่งซ้ือจากประเทศจีน เวียดนาม  แต่มี
โรงงานทอผา้หลายแห่งแจง้วา่การน าเขา้เส้นดา้ยดงักล่าวแมร้าคาไม่แพงแต่คุณภาพ (Quality) สู้กบั
โรงงานท่ีผลิตในประเทศไม่ได ้ ดงันั้น  จึงนบัเป็นโอกาส (Opporunity) ของผูป้ระกอบการท่ีหนัมา
ผลิตเส้นดา้ยส่งให้กบัโรงงานในประเทศและยงัมีโอกาสขยายก าลงัการผลิตเพื่อส่งขายไปยงัตลาด
ต่างประเทศไดอี้กดว้ย  แต่ท่ีส าคญัเส้นดา้ยท่ีผลิตตอ้งมีคุณภาพท่ีดีอยา่งสม ่าเสมอ เป็นท่ียอมรับและ
เช่ือถือของลูกคา้ อีกทั้งตอ้งมีการบริการท่ีประทบัใจ มีการส่งมอบท่ีตรงเวลา โดยส่ิงเหล่าน้ีตอ้งใช้
เวลายาวนานและตอ้งปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองจนลูกคา้ให้การยอมรับและเกิดความมัน่ใจในสินคา้และ
บริการ 

ดงันั้น  จึงไม่ใช่เร่ืองง่ายท่ีโรงงานผลิตเส้นดา้ยท่ีเปิดใหม่จะเขา้สู่ต าแหน่งทางการตลาด
(Market Positioning) ท่ีลูกคา้ให้ความเช่ือมัน่ และมีส่วนแบ่งทางการตลาด (Market Segmentation)
ท่ีมากพอจนท าให้องค์กรสามารถแข่งขนัทางการตลาดได ้ปัจจยัท่ีส าคญัคือโรงงานผลิตเส้นดา้ยท่ี
เปิดใหม่จะตอ้งมีผูบ้ริหารและบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ มีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ และมี
บุคลากรท่ีเพียงพอส าหรับก าลงัการผลิต 
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บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั  ประกอบกิจการป่ันเส้นด้ายส่งให้ลูกคา้
ภายในประเทศ โรงงานและส านกังานตั้งอยู ่เลขท่ี 186 หมู่  7  ต.เขาชะงุม้  อ.โพธาราม  จ.ราชบุรี  
เร่ิมเปิดด าเนินการเม่ือ วนัท่ี 9 สิงหาคม 2547  มีพนกังาน 320 คน  บริษทั มีผูบ้ริหารและทีมงานท่ีมี
ประสบการณ์ตรงในงานดา้นกระบวนการการป่ันเส้นดา้ยท าให้บริษทัมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับ
จากลูกคา้ในระยะเวลาอนัรวดเร็ว ซ่ึงในปัจจุบนับริษทั ยงัขาดอตัราก าลงัพนกังานอีกประมาณ 40 อตัรา 
เพื่อเขา้มาปฏิบติังานควบคุมเคร่ืองจกัรป่ันเส้นดา้ยเพื่อสนองตอบต่อการสั่งซ้ือของลูกคา้ซ่ึงเป็นงาน
ท่ีทา้ทายความสามารถ และหนา้ท่ีหลกัของส่วนงานบุคคลแผนกบริหารงานทัว่ไป และเป็นความ
รับผดิชอบโดยรวมของทุกส่วนงานในอนัท่ีจะรักษาบุคคลากรท่ีมีอายุการท างานนานและเป็นผูท่ี้มี
ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพไวก้บัองคก์รใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถท าได ้  
 บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั  ท าการผลิตตลอด  24  ชัว่โมง  ซ่ึงจะหยุดเคร่ืองจกัร
ไม่ได ้ ซ่ึงการปิดเคร่ืองจกัรแต่ละคร้ังท าให้เกิดตน้ทุนสูงและการสูญเสียโอกาสในการผลิต โดยจะ
ท าการปิดเคร่ืองจกัรกรณีฉุกเฉินหรือวนัหยุดประเพณีของบริษทัเท่านั้น  ดงันั้น การบริหารจดัการ
ดา้นบุคลาการจึงตอ้งแบ่งกลุ่มการท างานออกเป็น  4  กลุ่มดงัน้ี 

1. กลุ่มพนกังานประจ าเชา้ เร่ิมงานเวลา 08.00น.  และเลิกงาน 17.00 น. 
2. กลุ่มพนกังานกะเชา้ เร่ิมงานเวลา 08.00น.  และเลิกงาน 16.00 น. 
3. กลุ่มพนกังานกะบ่าย เร่ิมงานเวลา 16.00น.  และเลิกงาน 24.00 น. 
4. กลุ่มพนกังานกะดึกเร่ิมงานเวลา 24.00น.  และเลิกงาน 08.00 น. 
จากขา้งตน้การท างานตามกลุ่มท่ี 2,3 และ 4 จะหมุนเวียนกนัไป  ซ่ึงโดยทัว่ไปโรงงาน

ท่ีประกอบกิจการป่ันเส้นดา้ยก็จะแบ่งกลุ่มการท างานเป็นลกัษณะแบบเดียวกนัน้ี 
  

2.  ความส าคญัของปัญหา 
 
  ในจงัหวดัราชบุรี มีโรงงานอุตสาหกรรมประมาณ 2,000 โรงงาน เป็นโรงงานประกอบ
กิจการป่ันดา้ย 5 โรงงาน ประกอบดว้ย บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั บริษทั เจียมพฒันานิตต้ิง 
จ ากดั  บริษทั กงัวานเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั  บริษทั  ศรีทองเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั และบริษทั โกลเดน้ทเ์ทร็ด 
จ ากดั ซ่ึงจากขอ้มูลของชมรมผูบ้ริหารงานบุคคลจงัหวดัราชบุรี  แจง้ว่าโรงงานอุตสาหกรรมใน
จงัหวดัราชบุรีนั้น ขาดแคลนแรงงงานระดบัปฏิบติัการโดยรวม กวา่ 2,000 อตัรา เป็นผลให้บริษทั
ขนาดเล็กและขนาดกลางตอ้งปิดกิจการ สาเหตุของการขาดแคลนแรงงานดงักล่าวมีหลายประการดงัน้ี 
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1.  แรงงานไปท างานท่ีจงัหวดัใกลเ้คียงกบัจงัหวดัราชบุรีซ่ึงมีค่าแรงสูงกว่ามาก เช่น 
จงัหวดันครปฐม 

2.  คนรุ่นใหม่เรียนสูงมากข้ึนในระดบั ปวส. และปริญญาตรี จึงเลือกท่ีจะท างานในระดบั
ท่ีสูงกวา่ระดบัพนกังานทัว่ไป 

3.  ประชนส่วนใหญ่ในจงัหวดัราชบุรีประกอบอาชีพการเกษตรเช่นปลูกขา้ว ออ้ย และ
มนัส าปะหลงั ซ่ึงบางคนมีพื้นท่ีมากหลายร้อยไร่ท าให้สามารถเล้ียงตงัเองได ้และยงัสามารถจา้ง
แรงงานท่ีประสงคจ์ะท างานดว้ยไดเ้ป็นจ านวนหน่ึง 

4.  อตัราการออกจากงานของพนกังาน (Turn over) ของแต่ละบริษทั  อยูใ่นอตัราท่ีสูง
ซ่ึงโดยเฉล่ียแลว้มีอตัราลาออกถึง 15 เปอร์เซ็น  โดยพนกังานจะหมุนเวียนเขา้ออกในแต่ละบริษทั 
ในอตัราความถ่ีท่ีสูง ซ่ึงจะปฏิบติังานในแต่ละแห่งเพียงระยะเวลาสั้น  เป็นผลให้แต่ละบริษทั ตอ้งมี
ค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนในการบริหารจดัการกบัพนกังานเขา้ใหม่น้ีเป็นจ านวนมาก 

5.  พนกังานบางส่วนไม่ชอบการท างานแบบเขา้กะ ซ่ึงจะตอ้งหมุนเวียนมาเขา้กะบ่าย
และกะดึก  โดยจะมีความรู้สึกวา่มีเวลาพกัผอ่นนอ้ยลง มีเวลาให้ครอบครัวนอ้ยลง และอดนอนไม่ไหว 
เป็นผลให้โรงงานท่ีเปิดท าการผลิตตลอด  24  ชัว่โมง หลายแห่งตอ้งประสบปัญหาการขาดแคลน
แรงงานมากกวา่โรงงานท่ีเปิดท าการผลิตเฉพาะช่วงเวลากลางวนั 

จากปัญหาดงักล่าวท าให้ทุกบริษทั หนัมาให้ความส าคญัในส่วนของทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์าร ในดา้นกระบวนการรักษาคนเก่าท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพให้อยูก่บัองคก์าร
ใหน้านท่ีสุดและการสรรหาคนใหม่ท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์าร  ส่ิงท่ีทุกบริษทัให้ความส าคญั
และท าการปรับปรุงคือ การปรับเพิ่มสวสัดิการให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน  การปรับ
ค่าแรงแรงให้สูงกวา่ค่าแรงขั้นต ่าในเขตพื้นท่ี  การจดัพื้นท่ีปฏิบติังานและสภาพแวดลอ้มให้น่าอยู่
น่าท างาน  การจดัการในการใหค้วามส าคญัในเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน 
หรือระหว่างพนักงานด้ายกนัเองให้มีความสัมพนัธ์ท่ีช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนัอนัจะท าให้
พนกังานมีความสุขจากการปฏิบติังานหรือท่ีเรียกวา่ Happy  workplace นัน่เอง   

บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั ประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานในระดบั
ปฏิบติัการ ประมาณ 40 อตัรา เพื่อมาปฏิบติังานควบคุมเคร่ืองจกัรป่ันเส้นดา้ย  โดยสาเหตุของการ
ขาดแคลนแรงงานนั้นก็เหมือนกบัโรงงานโดยทัว่ไปดงักล่าวขา้งตน้ ทางบริษทั ไดมี้การปรับปรุง
สวสัดิการให้สอดคลอ้งต่อความตอ้งการของพนกังานอย่างต่อเน่ือง โดยในปัจจุบนั สวสัดิการ
ของบริษทั มีดงัน้ี   
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1. หอพกัพนกังาน 
2. ขา้วสวยฟรี 3  เวลา 
3. ร้านคา้สวสัดิการ อาหารราคาควบคุม  
4. เบ้ียขยนั 
5. เบ้ียกะ 
6. เบ้ียกะพิเศษ 
7. งานเล้ียงประจ าปี 
8. เงินพิเศษประจ าปี 
9. รางวลัพนกังานวริิยะ และพนกังานดีเด่นประจ าปี 
10.   หอ้งพยาบาล 

 ทางบริษทัไดมี้การปรับปรุงค่าแรงของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง  โดยในปัจจุบนัค่าแรง
พนกังานเม่ือผา่นทดลองงานอตัราเท่ากบั 193 บาท/วนั  ในขณะท่ีค่าแรงขั้นต ่าของจงัหวดัราชบุรี
เท่ากบั 180 บาท/วนั  ซ่ึงทางบริษทั จะก าหนดค่าแรงสูงกวา่ค่าแรงขั้นต ่าเท่ากบั  13  บาท/วนั  
 การปรับปรุงสวสัดิการและค่าแรงเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานเป็น
การแกปั้ญหาการลาออกจากงานไดส่้วนหน่ึงแต่ไม่ไดเ้ป็นการแกปั้ญหาที่ตรงจุดและย ัง่ยืน ยงัมี
ปัจจยัอ่ืนท่ีบริษทัฯ ตอ้งการอยากทราบวา่ มีปัจจยัแรงจูงใจอะไรบา้งท่ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานเพื่อใหภ้ารกิจขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย (Goal) ของ
องคก์ารและมีความสามารถทางการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื (Competitive advantage) 
 ในฐานะท่ีนกัศึกษาเป็นผูบ้ริหารคนหน่ึงท่ีดูแลส่วนงานบุคคลแผนกบริหารงานทัว่ไป
ในต าแหน่ง หวัหนา้แผนกบริหารงานทัว่ไป จึงมีความประสงคใ์นการคน้ควา้วิจยั เร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจ
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั” เพื่อน า
ผลการวจิยัมาเป็นขอ้มูลในการพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลและแกไ้ขปัญหาการ
ขาดแคลนแรงงานของบริษทั อยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

 

3.  วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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4.  กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งช่วยท าให้ผูว้ิจยัมีความเขา้ใจใน
ประเด็นต่างๆ ซ่ึงมีประโยชน์ต่อการสร้างกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี โดยผูว้ิจยัได้
น าทฤษฏีการจูงใจของ  Herzberg  มาศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน  บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากัด ซ่ึงประกอบด้วยปัจจยั 2 ประเภท  
ประกอบดว้ย 
 4.1  ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง  เป็นปัจจยั
ท่ีจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีตนปฏิบติั เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจให้บุคลากรในองค์กรให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากข้ึน ปัจจยัจูงใจมี 5 ประการ ดงัน้ี 
  4.1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร 

  4.1.2  การได้รับการยอมรับนับถอื 
  4.1.3  ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

  4.1.4  ความรับผิดชอบ 
4.1.5 โอกาสได้นับความก้าวหน้าในอนาคต 

 4.2  ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) ซ่ึงเป็นปัจจยั
ท่ีหากขาดหายจะท าให้เกิดความไม่พอใจ โดยเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวของกบัสภาพการท างาน (Job Context) 
ถึงแมมี้อยูก่็จะไม่ท าใหเ้กิดการจูงใจในการท างาน  แต่ถา้หากจดัไม่เพียงพอหรือขาดหายไปจะท าให้
ไม่พอใจกบังานและองคก์าร โดยปัจจยัดงักล่าวมี  6 ประการ  ดงัน้ี 
 4.2.1  นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
 4.2.2  ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา 

 4.2.3  ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา 
 4.2.4  เงินเดือน 

 4.2.5  ความมั่นคงในงาน 
 4.2.6  สภาพการท างาน 
 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดน้ ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อใช้เป็นกรอบ
การศึกษา  ดงัภาพท่ี  1.1 
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ตัวแปรอสิระ(Independent  Variables)                          ตัวแปรตาม(Dependent  Variables) 
 

           
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี  1.1  แสดงความสัมพนัธ์ของกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
-เพศ 
-อาย ุ
-รายได/้เดือน 
-ระดบัการศึกษา 
-สถานภาพ 
-ต าแหน่งงาน 
-อายงุานในต าแหน่งปัจจุบนั 
-หน่วยงานท่ีสงักดั 

 
ระดบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

-ความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์ร 
-ความรักในองคก์ร 
-ประสิทธิผลต่อตน้ทุน 
-ความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคล

และองคก์ร 
-สมรรถนะบุคล 
-ความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆ

ภายในองคก์ร 
 
 

ปัจจยัจูงแรงใจหรือปัจจยัเจริญเตบิโต 
(Motivators or Growth Factor) 

         -ความส าเร็จในงานท่ีท า 
 -ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 -ความรับผิดชอบต่องานท่ีท า 
 -ลกัษณะของงานท่ีท า 
 -โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
ปัจจยัค า้จุนหรือปัจจยับ ารุงรักษา 

(Hygiene or Maintenance Factors) 
 -นโยบายและการบริหารงานของ

องคก์ร 
   -เงินเดือนค่าจา้ง 
   -สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   -ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา 
   -ความมัน่คงในงาน 
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5.  สมมติฐานการวจิัย  
 
 5.1  ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 
 5.2  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 

6.  ขอบเขตการวจิัย 
 

 6.1  ขอบเขตด้านประชากร 
กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่ พนกังาน  บริษทั  คูซุ่นเฮงหลี

เท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ซ่ึงประกอบดว้ยพนกังานระดบัปฏิบติัการ จนถึงพนกังานระดบัหวัหนา้แผนก  
รวมจ านวนทั้งส้ิน  178  ราย 
 6.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  การวิจัยในคร้ังน้ีได้ศึกษาถึง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน  บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั  ตามทฤษฎี ของ Herzberg  โดยมี
ประเด็นในการศึกษาวจิยัดงัน้ี 
 ปัจจยัแรงจูงใจ ประกอบดว้ยความส าเร็จในการท างานของแต่ละบุคคล ความรู้สึก
ได้รับการยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบต่องานที่ท  า  ลกัษณะของงานที่ท า  โอกาสได้รับ
ความกา้วหนา้ 
  ปัจจยัค ้าจุน  ประกอบดว้ย  นโยบายและการบริหารงานขององค์กร เงินเดือน
ค่าจา้งและสวสัดิการ สภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
และความมัน่คงในงาน 
  จากปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ด้านต่างๆ ดงัน้ี   

1.  ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ต่อองคก์ร 
2.  ดา้นความรักในองคก์ร 
3.  ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 
4.  ดา้นความสอดคลอ้งต่อเป้าหมายบุคคลและองคก์ร 
5.  ดา้นสมรรถนะบุคคล 
6.  ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆภายในองคก์ร 
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 6.3  ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาท่ีใชศึ้กษา  เร่ิมตั้งแต่เดือน  มกราคม – เดือนพฤษภาคม  พ.ศ. 2554 

6.4  ขอบเขตด้านตัวแปร 

6.4.1  ตัวแปรอิสระ  ได้แก่   
 1)  ปัจจัยส่วนบุคคล 
 2)  ปัจจัยแรงจูงใจ 
 3)  ปัจจัยค า้จุน 
6.4.2  ตัวแปรตาม  ได้แก่ 
 1)  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

7.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 7.1  บริษัท คูซุ่นเฮงหลเีทก็ซ์ไทล์ จ ากัด หมายถึง บริษทั ท่ีประกอบกิจการป่ันเส้นดา้ยโดย
โรงงานตั้งอยูท่ี่ อ.โพธาราม  จ.ราชบุรี  เส้นดา้ยท่ีผลิตไดจ้ะจ าหน่ายใหก้บัสถานประกอบกิจการทอผา้   
 7.2  พนักงาน  หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานใน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล์ จ  ากดั 
โดยเป็นพนกังานรายวนัทัว่ไป  ถึงพนกังานระดบัหวัหนา้แผนก 

7.3  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้ระดบัการศึกษา  สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน  อายงุานในต าแหน่ง  แผนกท่ีสังกดั 

7.4  ปัจจัยจูงใจ  หมายถึง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั  ประกอบดว้ย  ความส าเร็จในการท างานของแต่ละบุคคล 
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบต่องานท่ีท า ลกัษณะของงานท่ีท า โอกาสไดรั้บ
ความกา้วหนา้ 

7.5  ปัจจัยค า้จุน  หมายถึง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 
เงินเดือนค่าจ้างและสวสัดิการ สภาพแวดล้อมในการท างานและความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา และความมัน่คงในงาน 

7.6  ปัจจัยแรงจูงใจ  หมายถึง  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์ จ  ากดั 
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7.7  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ในดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ต่อองค์กร  ดา้นความรัก
ในองคก์ร ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองค์กร ดา้น
สมรรถนะบุคคล และดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ภายในองคก์ร 
 

8.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

 8.1  เพื่อน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการน าไปใช้ แก้ไขปรับปรุง พฒันาการ
บริหารงานบุคคลและองคก์ร 
 8.2  เพื่อเป็นขอ้มูลของฝ่ายบริหารในการน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการเพิ่มศกัยภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 8.3  เพื่อน าขอ้มูลจากการศึกษาไปประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์กบัการบริหารงานบุคคล
ในโอกาสต่อไป 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ  
พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมา
เป็นแนวทางประกอบการศึกษา ดงัน้ี 

1.   ความหมาย ความส าค ั และแนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจ 
2.   ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ 
3.   ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  ความหมาย ความส าคญั และแนวคดิเกีย่วกบัการจูงใจ  
 
1.1  ความหมายของการจูงใจ 

การจูงใจ (Motivation) มาจากค าวา่ “movere” ในภาษาละติน แปลวา่ การเคล่ือนไหว 
(move) การจูงใจโดยทัว่ไป หมายถึง แรงผลกัดนัหรือความปรารถนาท าให้เกิดการกระท า เน่ืองจาก
การจูงใจมีผลต่อผลิตภาพในการท างานของบุคลากร ผูบ้ริหารในองคก์รจึงควรให้ความสนใจเพื่อให้
สามารถจูงใจบุคคลากรเป็นผลใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิผล 

การจูงใจ หมายถึง  ความตอ้งการหรือความเต็มใจภายในท่ีเป็นแรงผลักดนัให้
บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์อนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  

  การจูงใจแบ่งเป็น  2  ประเภทหลกั คือ  
  1.1.1  การจูงใจภายนอก  (Extrinsic  Motivation)  หมายถึง  รางวลัตอบแทนท่ี

องคก์ารจดัใหเ้ป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน  ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ  โบนสั  สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน  ความมัน่คงในงาน  การเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงรางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัจะไดรั้บตามระดบั
ในองคก์าร 
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  1.1.2  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทางจิตวิทยา
ท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจ เม่ือสามารถท างานไดผ้ลดี  เช่น  การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย  โอกาส
แสดงความสามารถในการท างาน ความทา้ทายหากงานส าเร็จ ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การได้รับ
การดูแลอย่างดีในท่ีท างาน ซ่ึงการจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล (ราณี  อิสิชัยกุล, 
2550: 7-5) 

1.2  ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
ตามความหมายในทางจิตวทิยานั้น แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้

ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง  ซ่ึงความตอ้งการของแรงจูงใจในการท างานจึงเป็น
ความพยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริ กา้วหนา้ 

  โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแต่ละคนเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง
ต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป  โดยพฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ี 
เป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้มดงัน้ี 

  1.2.1  ความสนใจ  คือ ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และ
มีความพอใจท่ีจะท ากิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามจะท าใหเ้กิดผลใหดี้ท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถท าได ้

  1.2.2  ความต้องการหรือความปรารถนา  จะเป็นแรงกระตุน้ท่ีท าให้ปฏิบติักิจกรรม
ต่างๆ เพื่อสนองความตอ้งการนั้นๆ 

   1.2.3  ค่านิยม  ค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ  เช่น ค่านิยมทางทางดา้นสังคม  
เศรษฐกิจ ความงาม จริยธรรมวิชาการ เหล่าน้ี จะเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดแรงขบัของพฤติกรรมตาม
ค่านิยมเหล่านั้น 

  1.2.4)  ทัศนคติ  ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถ้ามี
ทศันคติท่ีดีต่อการท างานก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท  แต่ถา้มีทศันคติท่ีไม่ดีต่องานท่ีท าก็จะท างาน
แบบผา่นไปเพียงวนัหน่ึงเท่านั้น 

  1.2.5  ความมุ่งหวัง  ความมุ่งหวงัมีเป็นผลต่อแรงจูงใจเป็นอย่างยิ่งผูท่ี้ตั้งระดบั
ความมุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้  ่า 

  1.2.6  การแสดงออกของความต้องการ  ซ่ึงในแต่ละสังคมจะมีการแสดงออกในแต่ละ
ความตอ้งการแตกต่างกนัไป  ตามขนบธรรมเนียมประเพณี  และวฒันธรรมของสังคมทอ้งถ่ิน 
นอกจากน้ี  คนในสังคมเดียวกนั ก็ยงัมีพฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัอีกดว้ย 
เพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของคน 
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  1.2.7  ความต้องการทีเ่หมือนกนั  อาจท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้
  1.2.8  แรงผลักดันที่แตกต่างกัน   อาจท าให้การแสดงออกของพฤติกรรมท่ี

เหมือนกนัได ้
  1.2.9  พฤติกรรม  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆ ทางและมากกว่า

หน่ึงอยา่งในเวลาเดียวกนั เช่น การตั้งใจท างาน เพื่อไวข้ึ้นเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ ความ
ยกยอ่งและยอมรับจากผูอ่ื้น  (ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, 2547: 111-112)  

1.3  กระบวนการจูงใจ 
  จากแนวคิดของการจูงใจ กล่าวว่า บุคลากรจะท างานให้เกิดผลดีตามตอ้งการได้
จ  าเป็นตอ้งมีความสามารถในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะท่ีท าให้ท างานไดส้ าเร็จ 
ซ่ึงการจูงใจแสดงไดโ้ดยสมการผลคูณ  ดงัน้ี (ธนชยั  ยมจินดา, 2550 : 6-46  ประมวลสาระชุดวิชา 
สัมมนาการจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช) 
 

 
 

จากสมการขา้งตน้อธิบายไดว้า่  บุคลากรไม่สามารถท างานไดส้ าเร็จหากปราศจาก
ความสามารถเป็นองคป์ระกอบส าค ัในการท างานให้เกิดผลส าเร็จแต่ความสามารถอยา่งเดียวไม่ไดท้  า
ใหบุ้คลากรมีผลการปฏิบติังานในระดบัสูง การจูงใจจะช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรพยายามท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอยา่งเต็มท่ีเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือความคาดหวงัของตนและ
ขององคก์าร จึงกล่าวไดว้า่  กระบวนการในการจูงใจประกอบดว้ยขั้นตอนส าค ั ดงัน้ี 

1.  บุคลากรมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั เช่น ความตอ้งการทางกาย ความ
ตอ้งการทางสังคม เป็นตน้ 

2.  ความตอ้งการเป็นเสมือนแรงผลกัดนัให้เกิดความพยายามกระท าโดยมีเป้าหมาย
เป็นตวัก าหนดทิศทางใหแ้สดงพฤติกรรม 

3.  บุคลากรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการ
จากองคก์าร และเพื่อใหรั้กษาระดบัพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 

4.  เม่ือบุคลากรไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการแลว้ บุคลากรจะประเมินวา่รางวลั
ตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัความตอ้งการหรือไม่  

 
 

 
Performance  =  Ability  ×  Motivation × Opportunities × Recognition 
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ภาพท่ี  2.1  แสดงกระบวนการจูงใจ (Motivational Process) 
 

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Hellriegel และคณะ2001: 132. 
  
จากขา้งตน้หากผูบ้ริหารตอ้งการปรังปรุงผลการท างานของบุคลากรให้ดีข้ึนกว่าเดิม 

ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสนใจต่อการจูงใจบุคลากรในองคก์าร โดยการพยายามโนม้นา้วให้บุคลากร
เกิดแรงจูงใจ หรือควบคุมแรงผลกัดนัจากภายในบุคลากรไปในทิศทางท่ีท าให้บุคลากรแสดงพฤติกรรม
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ (ราณี  อิสิชยักุล, 2543: 7) 

1.4  ความส าคัญของการจูงใจ 
 1.4.1  ความส าคัญของการจูงใจต่อองค์การ  

การจูงใจมีความส าค ัต่อองค์การเป็นอย่างยิ่งในอนัที่จะท าให้พนกังาน
แสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ผลส าเร็จของงานหรือเป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้ ความส าค ัของการ
จูงใจท่ีมีต่อองคก์ารมีดงัน้ี 

1)  การจูงใจเป็นหลกัประกนัวา่พนกังานในองคก์ารจะปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยใชค้วามรู้ และความสามารถท่ีมีอยูท่ ั้งหมดท่ีเขามีอยู ่
 2)  การจูงในจะเป็นส่ิงท่ีช่วยเพิ่มผลก าไรให้องคก์าร หากพนกังานปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ความสามารถ มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลยอ่มส่งผลให้กิจการธุรกิจมีผลก าไรท่ีสูงข้ึน
อยา่งต่อเน่ือง  

1. บุคลากรมีความ
ตอ้งการหรือความ
คาดหวงั 

2. บุคลากรเกิด
แรงผลกัดนัให้
แสดงพฤติกรรม
หรือการกระท า 

3. บุคลากรแสดง
พฤติกรรมและการ
กระท าตาม
เป้าหมาย 

5.  บุคลากรประเมินความ
ตอ้งการใหม่ 

4. บุคลากรไดรั้บรางวลั
ตอบแทน 
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 3)  การจูงใจช่วยให้องคก์ารสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งขนัไดดี้ข้ึน โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ      

 4)  การจูงใจช่วยเก้ือหนุนให้พนักงานเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร  เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การท่ี
พนกังานจะปฏิบติังานประจ าอยา่งเดียวคงไม่เพียงพอ องค์การควรส่งเสริมให้พนกังานมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์หเ้กิดโครงการใหม่ ยอ่มเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารได ้    

 5)  การจูงใจช่วยเสริมสร้างให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ท าให้
เกิดความศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองคก์าร  

 1.4.2  ความส าคัญของการจูงใจต่อผู้บริหาร  
 นอกเหนือจากองคก์ารแลว้ ผูบ้ริหารจะไดรั้บประโยชน์จากการจูงใจโดยตรง

ในดา้นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1)  การจูงใจช่วยให้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าท่ีดี จะเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนให้

การอ านวยการหรือการน าของผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เน่ืองจากมีวตัถุประสงค์
ใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้  

 2)  การจูงใจช่วยให้การกระจายอ านาจของผูบ้ ริหารเป็นไปอย ่างมี
ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารเพียงคนเดียวไม่สามารถปฏิบติังานทุกอย่างไดลุ้ล่วงไปดว้ยดี จ าเป็นตอ้งมี
พนกังานมาช่วยแบ่งเบาภาระโดยผูบ้ริหารจะกระจายอ านาจหน้าท่ีหรือมอบอ านาจหนา้ท่ีบางส่วน
ให้แก่ ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงการจูงใจช่วยให้พนักงานยินดีรับมอบอ านาจหน้าท่ีได้ดีข้ึน พนักงานจะมี
ความเตม็ใจหรือมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเองมากข้ึน 

 3)  การจูงใจจะช่วยลดปั หาความขดัแยง้ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน  
โดยที่การจูงใจเป็นความเต็มใจ หรือความตอ้งการที่ผลกัดนัให้พนกังานแสดงพฤติกรรมตามท่ี
ผูบ้ริหารตอ้งการ ท าให้ผูบ้ริหารมีอิทธิพลเหนือพนกังาน หรือพนกังานเกิดการยอมรับในงานของตน 
ท าใหโ้อกาสท่ีจะเกิดความขดัแยง้ลดนอ้ยลงอยา่งมาก  

 4)  การจูงใจช่วยท าใหก้ารควบคุมพนกังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน อยูใ่น
กรอบขององคก์ารและมีศีลธรรม 
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 1.4.3  ความส าคัญของการจูงใจต่อพนักงาน  
 การจูงใจก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อพนกังานในองคก์ารในหลายประเด็นดงัน้ี 

 1)  การจูงใจช่วยใหพ้นกังานมีขว ัและก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ี
ผูบ้ริหารให้ความส าค ัและความสนใจต่อพนกังาน โดยมีการให้รางวลัตอบแทนในรูปแบบต่างๆ 
ซ่ึงพนกังานยอ่มเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึนและท าใหก้ารหลีกเล่ียงงานยอ่มลดนอ้ยลงตาม
ไปดว้ย 

 2)  การจูงใจช่วยให้พนกังานสามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ขององคก์าร
และตอบสนองวตัถุประสงคข์องตนเองไปพร้อมกนั การจูงใจท าให้พนกังานเกิดความกระจ่างใน
เร่ืองวตัถุประสงค์ขององค์การ ท าให้สามารถพิจารณาปรับปรุงวตัถุประสงค์ของตนเองให้สอดคลอ้ง
กบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 

 3)  การจูงใจช่วยส่งเสริมและเสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ เป็นการ
สร้างพลงัของกลุ่ม หรือทีมงาน  

  4)  การจูงใจช่วยให้พนักงานปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ และมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน  (ราณี  อิสิชยักุล, 2547: 86-87) 

1.5  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น ปัจจยัท่ีมีความส าค ั

มากท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึง  คือ  ปัจจยัแรงจูงใจ เพราะการที่บุคคลจะปฏิบตัิงานได้ประสบ
ความส าเร็จไดม้าก หรือนอ้ย ยอ่มข้ึนอยูก่บัการจูงใจ ถา้องคก์ารหรือหน่วยงานใดมีปัจจยัจูงใจมาก 
และมีประสิทธิภาพ การจูงใจจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างให้เกิดข้ึนและให้ด ารงอยูคู่่กบัองคก์าร
ตลอดระยะเวลาท่ีองคก์ารปฏิบติัภารกิจ 

 การจูงใจจะเป็นกระบวนการท่ีจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมต่างๆ ของแต่ละบุคคล 
โดยมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดและความหมายของ  “ของการจูงใจ”  ไวห้ลายแง่มุม  ดงัน้ี 

 บาร์นาด (Barnard, 1966:142-149 อา้งถึงใน  สุรัตน์จี  คูตระกูล, 2550) ไดน้ าเสนอ
แนวความคิดเก่ียวกบัส่ิงจูงใจท่ีเป็นส่ิงกระตุน้ใหเ้กิดความพอใจในการท างานไว ้8 ประการดว้ยกนั คือ 

1)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ  (Material Inducements)  ซ่ึงไดแ้ก่  เงิน ส่ิงของอ่ืนๆ ท่ีเป็น
การตอบแทนหรือรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังาน 

2)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคล (Personal Non - Material Opportunities) ซ่ึง
ไดแ้ก่ ส่ิงจูงใจท่ีไม่ไดเ้ป็นวตัถุ แต่เป็นเสมือนรางวลัให้แก่ผูป้ฏิบติังาน จะเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมการ
ท างานมากกวา่รางวลัท่ีเป็นวตัถุ เพราะส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสน้ี บุคคลจะไดรั้บแตกต่างจากบุคคลอ่ืน 
เช่น โอกาสท่ีจะไดมี้ช่ือเสียง เกียรติยศ สิทธิพิเศษ หรือการไดรั้บต าแหน่งท่ีดีข้ึน  เป็นตน้  
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3)  ส่ิงจูงใจทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) ซ่ึงไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ซ่ึง
ช่วยก่อใหเ้กิดความสุขใจในการท างานหรือท่ีเรียกวา่  Happy Workplace  นัน่เอง  

4)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal Benefactions) ซ่ึงไดแ้ก่ การท่ีบุคคล
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในดา้นความภูมิใจท่ีไดแ้สดงฝีมือในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

5)  ส่ิงจูงใจดา้นดึงดูดทางสังคม (Associational Attractiveness) ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
ฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนร่วมงาน ถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดี จะท าให้เกิดความผูกพนัและความ
พึงพอใจท่ีไดร่้วมงานกบัหน่วยงาน 

6)  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัการปรับสภาพการท างานท่ีตรงกบันิสัย และวิธีการปฏิบติังาน
บุคคล (Adaptation of Conditions Habitual Methods and Attitudes) ไดแ้ก่ การปรับปรุงสภาพการ
ท างานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ นิสัยและวธีิการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีความแตกต่างกนั 

7)  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัโอกาสท่ีจะไดมี้ส่วนร่วมในการท างาน (The Opportunity of 
Enlarged Participation) ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและ
การมีส่วนร่วมในการท างาน ท าให้รู้สึกวา่เป็นคนส าค ัคนหน่ึงในหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียม
ในหมู่ผูร่้วมงาน และมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน  

8)  ส่ิงจูงใจดา้นสภาพของการอยูร่่วมกนั (The condition of Communion) ไดแ้ก่ 
ความพึงพอใจของบุคคลในดา้นสังคม หรือความมัน่คงในทางสังคม มีความสมคัรสมานสามคัคี
ร่วมมือกนัในหมู่ผูร่้วมงาน ซ่ึงท าใหค้นรู้สึกมีหลกัประกนัหรือมีความมัน่คงในการท างานมากข้ึน 

นอกจากนั้น Barnard ยงัให้ความส าค ักบัแรงจูงใจหรือความตอ้งการของบุคคล
ในส่ิงท่ีมิใช่ตวัเงินมากกวา่แรงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน 

ธงชยั  สันติวงษ์ (2539: 94-400 อา้งถึงใน สุรัตน์จี  คูตระกูล, 2550) ไดใ้ห้ความเห็น
เก่ียวกบัการจูงใจบุคคล ไวว้่าผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกใช้ส่ือหรือวิธีการจูงใจ ให้ถูกตอ้งตรงกบัความ
ตอ้งการของบุคลากรในองค์การ ส่ิงตอบแทนในการจูงใจมีหลายประเภท แตกต่างกนัออกไป 
ผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกให้ถูกตอ้ง และควรจะตอ้งให้น ้ าหนกัต่อแต่ละส่ิงไดอ้ยา่งเหมาะสมตามแต่ละ
โอกาส และวธีิการจูงใจท่ีถูกตอ้งจะตอ้งด าเนินไปอยา่งสอดคลอ้งควบคู่กบัความส าเร็จขององคก์าร 
ซ่ึงมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี  คือ  

1.  เทคนิคควบคุมงาน  ได้แก่  เทคนิคการควบคุมงานแบบเอาใจคนงาน 
(Positive Method)    

2.  การใชอ้ านาจหนา้ท่ี  ท่ีเหมาะสม  
3.  การใหผ้ลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หรือท่ีสามารถตีค่าเป็นเงินได ้  
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4.  ผลตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีมิใช่ตวัเงิน  เช่น  โอกาสความกา้วหนา้ 
สมพงศ์  เกษมสิน (2526 อา้งถึงใน ชนชนก  เทียนประภาส, 2543: 22) ไดแ้บ่ง 

ประเภทของส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทให ่ๆ คือ 
1.  เงิน  ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีลกัษณะท่ีเห็นไดง่้าย  และมีอิทธิพลโดยตรงต่อการ

ปฏิบติังานของบุคคลในหน่วยงาน  ซ่ึงเงินน้ียงัแบ่งออกเป็น 2 ประเภท  คือ  
-  เงินท่ีจ่ายทางตรง เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลโดยตรง ต่อผลผลิตของการปฏิบติังาน 

เช่น  การจ่ายค่าจา้งให้สูงข้ึนในกรณีที่มีผลการปฏิบติังานไดสู้งกว่าระดบัมาตรฐานที่ก าหนดไว ้
อนัเป็นวธีิการจูงใจตามแนวคิดท่ีวา่ เงินดี งานดี 

-  เงินท่ีจ่ายทางออ้ม เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลในทางสนบัสนุนหรือส่งเสริมให้บุคคล
ในหน่วยงานปฏิบติังานดีข้ึน  มีก าลงัใจ  รักงานมากข้ึน  เช่น  การจ่ายบ าเหน็จ  บ านา   และ
ค่ารักษาพยาบาลเม่ือเจ็บป่วย เป็นต้น  ลักษณะของการใช้เงินจ่ายทางอ้อมนั้นส่วนมาก ได้แก่ 
ผลประโยชน์เก้ือกลูต่างๆ 

2.  ส่ิงจูงใจท่ีมิใช่เงิน ส่ิงจูงใจประเภทน้ีส่วนให ่มกัเป็นเร่ืองท่ีสามารถสนองตอบ
ต่อความตอ้งการทางดา้นจิตใจ  เช่น  การยกยอ่งชมเชย การยอมรับวา่บุคคลนั้น เป็นส่วนหน่ึงของ
หมู่คณะ โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั และความมัน่คงของงานท่ีท า  เป็นตน้ 

จากทั้งหมดท่ีกล่าวมา ตั้งแต่ความหมายของการจูงใจ ความหมายของแรงจูงใจใน
การท างาน ประเภทของการจูงใจ กระบวนการจูงใจ ความส าค ั และแนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจ 
จะเห็นว่าปัจจยัแรงจูงใจมีส่วนส าค ัต่อความส าเร็จขององค์การ  ในอนัที่จะท าให้พนกังาน
แสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ผลส าเร็จของงานหรือเป้าหมายขององคก์าร มีความส าค ัต่อผูบ้ริหาร ใน
ดา้นการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และให้ความส าค ัต่อพนกังานให้มากท่ีสุด 
ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีดีและประสบความส าเร็จจะตอ้งมีการวิเคราะห์ถึงปัจจยัแรงจูงใจต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งใน
การบริหารงาน เพื่อศึกษาผลท่ีอาจมีต่อการจูงใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
ของบุคคลในองคก์าร  ทั้งน้ี เพื่อลดปั หาและขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน  เพื่อเพิ่มความพอใจใน
การปฏิบติังานของบุคคลและเพื่อการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป 

ดงันั้นในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ปัจจยัแรงจูงใจ
เป็นส่ิงส าค ั ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกใชว้ิธีการจูงใจให้เหมาะสมตรงกบัความตอ้งการของบุคคลและ
สอดคล้องกบัองค์การ  ซ่ึงส่งผลให้พนักงานปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  อนัจะน าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์ารในท่ีสุด 
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2.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการจูงใจ 
 
ไดมี้นกัวชิาการสร้างกลุ่มทฤษฎีและไดท้  าการศึกษาเร่ืองการจูงใจจ านวนมากซ่ึงในท่ีน้ี

จะขอกล่าวโดยสังเขปเพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ารซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
1.  กลุ่มทฤษฎีความตอ้งการหรือความพึงพอใจของมนุษย ์(Need/Content Theories of 

Motivation)   
2.  กลุ่มทฤษฎีกระบวนการจูงใจ (Process Theories of Motivation) 
3.  กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory of Motivation) 
2.1  กลุ่มทฤษฎคีวามพงึพอใจ 

กลุ่มทฤษฎีความพึงพอใจให้ความส าค ักบัความตอ้งการของมนุษยว์่า มีความ
แตกต่างกนั  และเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล ทฤษฎีที่สนบัสนุนแนวทางการศึกษาความตอ้งการ
ของมนุษย ์ไดแ้ก่  

 2.1.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์
 2.1.2  ทฤษฎีการจูงใจ ERG  
 2.1.3  ทฤษฎีสองปัจจยั 

2.1.1  ทฤษฎลี าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ 
 นกัจิตวิทยา อบัราฮมั  มาสโลว ์(Abraham Maslow) ไดพ้ฒันาทฤษฎีล าดบัขั้น

ความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Need Theory) ใน ค.ศ.1943 ทฤษฎีน้ีนบัไดว้า่เป็นทฤษฎีการ
จูงใจแรกท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในกลุ่มผูบ้ริหารท่ีมกัน าไปประยุกตใ์ช ้
เพราะทฤษฎีเขา้ใจง่ายและสอดคลอ้งกบัสั ชาต าณของมนุษย ์ทฤษฎีของมาสโลว ์มีสมมติฐาน 
ดงัน้ี 

  1.  มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด 
 2.  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงล าดบัตามความส าค ัตั้งแต่ระดบั

ต ่าสุด คือ ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
 3.  ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม

ของมนุษยต่์อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 
 4.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซบัซ้อน มนุษยมี์ความตอ้งการหลายอยา่ง

พร้อมกนัได ้ ความตอ้งการอย่างหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไปความตอ้งการอย่างอื่นจะเกิดข้ึนได ้ 
จากขา้งตน้ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ  5  ประเภท ดงัน้ี  
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  4.1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อด ารงชีวิต เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั อากาศ การพกัผอ่น เป็นตน้ ซ่ึงเป็น
ความตอ้งการระดบัต ่าสุด  บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความส าค ัต่องานท่ีท าเป็น
หลกั แต่จะสนใจท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้

 4.2  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั  (Safety and Security Needs) 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คง
ในงาน ตลอดจนความปลอดภยัจากความวิตกกงัวลที่อาจเกิดข้ึนไดจ้ากการท างาน  บุคลากรที่มี
ความตอ้งการความมัน่คงมองการท างานวา่มีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกนัวา่จะไม่ท าให้ขาดแคลน
การตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของตน 

 4.3  ความตอ้งการทางสังคม  (Social or Belongingness Need)  ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการสังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก 
และการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือท่ีท างาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคมและความรักจะมองการท างาน
วา่มีคุณค่าในการสร้างโอกาสท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

 4.4  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  (Esteem Needs)  ประกอบด้วย 
ความตอ้งการท่ีตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ และ
ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริ  มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานให้เกิด
คุณค่าและช่ือเสียง บุคลากรท่ีมีความตอ้งการเกียรติยศหรือช่ือเสียงตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับในผลงาน 
และรับรู้วา่เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการท างาน 

 4.5  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Need)  ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการใช้ความพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดที่มีอยู่ในตนเองให้เกิดผลส าเร็จตามท่ี
นึกคิดหรือเป็นดงัท่ีคาดหวงั  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษย์
คาดหวงั และอาจเป็นไปไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งว่า
เป็นบุคคลพิเศษ 
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  มาสโลว ์ ไดก้ล่าวว่า  ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดร้ับ
การตอบสนองก่อน และเม่ือได้รับการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้นๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้
แสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการต่อไป จึงจ าเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง
กวา่ข้ึนไปแม ้มาสโลว ์จะไม่ไดก้ล่าวถึงการประยุกตใ์ชท้ฤษฎีของเขาในการท างาน แต่ก็มีการน า
ทฤษฎีไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานเป็นจ านวนมาก กล่าวคือ ผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคลากรใหถู้กระดบั ตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรปรากฏในตาราง จะเห็นได้
วา่การตอบสนองความตอ้งการท่ีเสนอแนะบางอยา่งอาจน าไปประยกุตใ์ชไ้ดท้ั้งในหน่วยงานภาครัฐ
และเอกชน แต่บางอยา่งอาจประยุกตใ์ชไ้ดก้บัหน่วยงานภาครัฐหรือหน่วยงานภาคเอกชนเท่านั้น 
และการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงเป็นเร่ืองยากท่ีสุดส าหรับผูบ้ริหาร เน่ืองจากผูบ้ริหารจะมี
ความยากล าบากในการวิเคราะห์ว่า บุคลากรคนใดมีคุณลกัษณะ ศกัยภาพ  และความพร้อมท่ีจะ
รับผดิชอบในงานท่ีมีความส าค ัมากและกา้วไปสู่ระดบัสูงต่อไป 

 ตารางต่อไปน้ีแสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิด
ของ มาสโลว ์และส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งสนองความตอ้งการ 
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ตารางท่ี  2.1  แสดงตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรตามทฤษฎีของมาสโลว ์
 

ระดับความต้องการ ส่ิงทีอ่งค์การต้องสนองความต้องการ 
1.   ความตอ้งการทางกาย 
 
 
 

- เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนพิเศษ เงินโบนสั 
 - สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี   
- หอ้งอาหาร หอ้งพกัผอ่น ห้องออกก าลงักาย 
- การจดัชัง่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 

2.   ความตอ้งการมัน่คงปลอดภยั 
 
 
 

- ความมัน่คงในงาน และระบบการร้องทุกข ์
- ค่ารักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ 
- บ าเหน็จ บ านา  ประกนัสุขภาพ   
- ระบบรักษาความปลอดภยั  

3.   ความตอ้งการสังคม ความรัก 
 
 
 

- การมีเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานท่ีเป็นมิตร 
- การท างานเป็นทีม 
- โอกาสในการพบปะสังสรรค ์เช่น งานสังสรรค ์
การแข่งขนักีฬา 

4.   ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 
 
 
 
 
 

- การยอมรับ การยกยอ่งชมเชย   
- การใหส้ถานภาพของความมีเกียรติยศ ช่ือเสียง 
หรือรางวลัพิเศษ 
- การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน 
- การเล่ือนต าแหน่ง 
- การพฒันาวชิาชีพ 

5.   ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
 
 
 
 

- งานท่ีทา้ทายและตอ้งการความคิดริเร่ิม 
- งานท่ีมีอิสระในการท างาน 
- การมีส่วนรวมในการตดัสินใจในงาน             
หรือกิจการท่ีมีผลกระทบต่อส่วนรวมหรือสังคม 
- การมีโอกาสสร้างผลงานใหเ้กิดข้ึนแก่ส่วนรวม
หรือสังคม 
- โอกาสแสดงความเป็นผูน้ า 
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 2.1.2  ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 นกัจิตวิทยา เคลยต์นั  อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ได้พฒันาทฤษฎี

ความตอ้งการของมนุษยท่ี์เรียกวา่ ทฤษฎี อี อาร์ จี (E R G Theory) ในช่วงปลาย  ค.ศ. 1960 โดย
พฒันาแนวคิดมาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเพียง 
3 ระดบั คือ 

 1.  ความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกาย
และวตัถุ เพื่อให้มีชีวิตอยู่ เช่น อาหาร น ้ า รวมทั้งเงินเดือน ประโยชน์และบริการ ความปลอดภยั 
และสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี  เป็นตน้ 

 2.  ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ 
เป็นตน้  บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด 
ความรู้สึกกบัผูอ่ื้น รวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 

 3.  ความตอ้งการความเจริ กา้วหนา้ (Growth Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
พฒันาศกัยภาพของตนเองในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  เพื่อให้เกิดผลส าเร็จ หรือผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ ใหผู้อ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือ 

 ทฤษฎี  ERG มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
กล่าวคือ 

1. ความตอ้งการมีชีวิต เปรียบไดก้บัความตอ้งการทางกายและความมัน่คง
ปลอดภยัของมาสโลว ์ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการสังคม และความ
ตอ้งการเจริ กา้วหนา้ เหมือนกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จใน
ชีวติของมาสโลว ์

2.  ทฤษฎี  ERG  น าเสนอ  “หลกัความพึงพอใจและความก้าวหน้า” 
(Satisfaction  Progression  Principle)  ที่มีแนวคิดคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของมาสโลว ์ กล่าวคือ 
การที่มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึงแล้วจะผลกัดนัให้เกิดความตอ้งการ
ระดบัสูงข้ึนไป 

อยา่งไรก็ดี ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ มีประเด็นแตกต่างจากทฤษฎีของ 
มาสโลว ์ดงัน้ี 

1.  มนุษยอ์าจมีความตอ้งการไม่เป็นล าดบัขั้น และมีความตอ้งการมากกวา่ 
1 ประเภทในช่วงเวลาเดียวกนั เช่น บุคลากรที่หิวและตอ้งการอาหารอาจมีความตอ้งการความรัก
ไปพร้อมกนั และความตอ้งการขั้นต ่าไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองครบถว้นก่อนท่ีจะมีความ
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ตอ้งการขั้นสูงข้ึนไป  เช่น  บุคลากรแมจ้ะเกิดความหิวเพราะยงัไม่ไดรั้บประทานอาหารกลางวนั 
แต่ก็ตอ้งการแกปั้ หากบัการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงก่อน  เป็นตน้ 

2.  อลัเดอร์เฟอร์  เสนอแนะหลกัการที่เรียกวา่  “หลกัการความกดดนัและ
การถดถอย”  (Frustration-Regression Principle) หมายถึงการท่ีมนุษยป์ระสบความยากล าบากใน
ความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดนัอยา่งต่อเน่ือง จนกระทัง่
เกิดความทอ้ถอยและตอ้งหยุดความตอ้งการนั้นๆ และถอยหลงักลบัมาอยูใ่นความตอ้งการระดบั
ต ่ากวา่  เช่น  บุคลากรตอบสนองความตอ้งการของตนเองจนถึงระดบัมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
และตอ้งการท่ีจะกา้วต่อไปถึงความตอ้งการเจริ กา้วหนา้ แต่พบปั หาหรือขอ้จ ากดัมากมายในงาน 
รวมทั้งโอกาสท่ีไม่เอ้ืออ านวย บุคลากรคนนั้นจึงไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการเจริ กา้วหนา้ได ้
และตดัสินใจกลบัไปรักษาระดบัความตอ้งการท่ีต ่ากวา่เหมือนเดิม  (ราณี  อิสิชยักุล, 2543: 7-18) 

2.1.3  ทฤษฎสีองปัจจัยของ Frederick  Herzberg  
ทฤษฎีสองปัจจยัของ  Frederick  Herzberg  น้ี  ผูว้ิจยัไดน้ ามาเป็นแนวทาง

ในการศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ี  Herzberg  และคณะ ไดพ้บว่า  มีปัจจยั  2  ประเภท ที่สัมพนัธ์กบั
ความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าว Herzberg เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุน  หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงว่า  ปัจจยัสุขอนามยั  (Hygiene Factor)  ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้
บุคคลในองคก์าร สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน มี 5 ประการ คือ 

ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเจริ เติบโต  (Motivators  or  Growth  Factors) 
1.  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล

สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปั หาต่างๆ 
การรู้จกัป้องกนัปั หาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและยินดีในผลส าเร็จ
ของงานนั้น 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับ ัชา จากเพื่อน จากผูใ้ตบ้งัคบับ ัชา จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคล
ในหน่วยงาน  การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี  การให้ก าลงัใจหรือ
การแสดงออกอ่ืนใดที่ช้ีให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เมื่อไดท้  างานอย่างหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงาน
ท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท า
ไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 
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4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่มีการ
ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5.  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  (Possibility  of  Growth)  
นอกจากจะหมายถึง  การท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง 
สถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วชิาชีพ 

ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยับ ารุงรักษา (Hygiene or Maintenance  Factor) 
หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา 

ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบ
งานข้ึน ปัจจยัค ้าจุน  มีดงัน้ี 

1.  เงินเดือน (Salary) สวสัดิการและการเล่ือนขั้นเงินเดือน ในหน่วยงานนั้น
เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 

2.  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับ ัชา หมายถึง การติดต่อส่ือสาร 
การปฏิสัมพนัธ์ ไม่วา่จะเป็นกริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหวา่งผูบ้งัคบับ ัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับ ัชาและเพื่อนร่วมงานระดบัเดียวกนัใหส้ามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งเป็นมิตรต่อกนั 

3.  นโยบาย  และการบริหารงานขององค์การ  (Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

4.  สถานภาพการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์
หรือเคร่ืองมือต่างๆ 

5.  ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

6.  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับ ัชา (Supervision-Technical)  หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้งัคบับ ัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองค์การของ
ผูบ้งัคบับ ัชา 

กล่าวโดยสรุป Herzberg ไดอ้ธิบายวา่  แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่ละคน
และจะมิใช่ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัแรงจูงใจท่ีใชใ้นการจูงใจดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถช่วย
ขจดัความไม่พอใจต่างๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้  ในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการ
สร้างใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่างๆ ทั้งสองกลุ่มให้เหมาะสม คือ ทั้งปัจจยั
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ท่ีใชบ้  ารุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได้ (งานท่ีท า) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนัส าหรับ
การแกไ้ขปั หาเร่ืองการจูงใจน้ี Herzberg ไดเ้ร่ิมตน้พฒันาวิธีการเพิ่มพูนเน้ือหาของงาน  (Job 
enrichment) เพื่อให้ค่าของงานสูงข้ึนและมีเน้ือหามากข้ึน  เพื่อให้มีปัจจยัท่ีใชจู้งใจไดเ้พิ่มมากข้ึน
ในตวังาน การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่าที่สูงข้ึนน้ีเอง งานต่างๆ จะมีความหมายมากยิ่งข้ึน 
มีความส าเร็จในงานมากข้ึน มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงข้ึน กา้วหนา้มากข้ึน และส่งเสริม
การเติบโตให้แก่แต่ละคนไดดี้ ซ่ึงจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอนัมากจะเห็นไดว้า่ทฤษฎีการจูงใจของ 
Herzberg มีความสัมพนัธ์ และคลา้ยกบัทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เป็นอยา่งมาก ซ่ึงในทางปฏิบติั
จากการพิสูจน์ยืนยนัวา่ ทฤษฎีทั้งสองเป็นความจริง และใช้ไดก้บักลุ่มอาชีพท่ีมีฐานะต าแหน่งสูง 
เช่น วิศวกร หรือนกับ ัชี ดงัท่ีกล่าวมา แต่อยา่งไรก็ตาม กรณีการน าไปใชก้บัพนกังานระดบัต ่าลงไป
หรือพนกังานห ิง และ ณ ระดบัของพนกังานประจ าวนั ผลปรากฏวา่ไม่เป็นไปตามท่ีกล่าวทีเดียวนกั  
และให้ผลผิดเพี้ยนไปไดเ้สมอ (ธงชยั  สันติวงษ ์2530: 377-378 อา้งถึงใน วีรนุช ตรีลกัษณ์อานนท ์
2546 : 31-33) 

2.2  กลุ่มทฤษฎกีระบวนการจูงใจ   
  ส าหรับกลุ่มทฤษฎีกระบวนการจูงใจให้ความส าค ัต่อกระบวนการทางความคิด 

โดยเช่ือวา่มนุษยใ์ชค้วามคิดอยา่งมีเหตุผลซ่ึงจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม หากผูบ้ริหารสามารถ
จูงใจทางความคิดของบุคลากรไดก้็จะสามารถท าให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการได ้ ทฤษฎี
สนบัสนุนการศึกษากระบวนการของการจูงใจท่ีจะกล่าวถึง ไดแ้ก่ 

  2.2.1  ทฤษฎีความคาดหวงั 
 2.2.2  ทฤษฎีความเสมอภาค 
 2.2.3  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 
 2.2.1  ทฤษฎคีวามคาดหวัง 

จากทฤษฎีความคาดหวงั  (Expectancy  Theory)  ของ  วิคเตอร์  วรูม 
(Victor Vroom)  ไดท้  าการศึกษาการรับรู้ของบุคคลใน ค.ศ. 1964 โดยมีความเช่ือว่าบุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมใดๆ จะข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของบุคคลนั้นวา่ พฤติกรรม หรือการกระท านั้นจะ
น ามาซ่ึงผลลพัธ์ หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการและความน่าสนใจของผลลพัธ์นั้น แรงจูงใจจึงเกิด
จากผลจากท่ีบุคคลคาดหวงัจะใหเ้กิดข้ึนจากการกระท าของตน เช่น การไดฝึ้กอบรมวิชาชีพท่ีไดรั้บ
การรับรอง ซ่ึงจะส่งผลใหมี้ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนนัน่เอง 
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วรูม  ได้เสนอแนะว่าผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจบุคลากรได้ต้องข้ึนอยู่กับ
องคป์ระกอบ หรือปัจจยัส าค ั 3 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความคาดหวงั  (Expectancy)  หมายถึง  ความเช่ือของบุคคลวา่ ความ
พยายามหรือความขยนัจะท าให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีปรารถนา บางต าราเรียกวา่ “ความคาดหวงั
เพื่อความพยายาม และผลการปฏิบติังาน”  (Effort-performance)  ซ่ึงเป็นผลไดร้ะดบัท่ี  1  หรือคือ
ผลส าเร็จของงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความคาดหวงั ไดแ้ก่ การ
นบัถือตนเอง ความสามารถของตนเองในการท าให้เกิดผลท่ีตอ้งการ ความส าเร็จในอดีต ความช่วยเหลือ
จากหวัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบับ ัชา ขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นในการท างานให้ส าเร็จ และวสัดุอุปกรณ์
ท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 

2.  ความเป็นส่ือน า (Instrumentality) หมายความถึง ความเช่ือของบุคคลว่า
ผลการปฏิบตัิงานที่ส าเร็จจะน ามาซ่ึงผลลพัธ์ หรือรางวลัตอบแทนที่ตอ้งการได้  ความเป็นส่ือน า
บางทีเรียกวา่  “ความคาดหวงัเพื่อผลการปฏิบติังานและผลลพัธ์”  (Performance-outcome- Expectancy) 
ซ่ึงเป็นผลไดท่ี้เป็นประโยชน์ต่อบุคลากร 

3.  ความมีคุณค่า  (Valence)  หมายความถึง  ความดึงดูดใจของคุณค่าของ
รางวลัตอบแทน และผลลพัธ์ของงานที่ได้รับที่บุคคลอาจพิจารณาว่าชอบ หรือไม่ชอบ  พอใจ
หรือไม่พอใจในรางวลัตอบแทน ความชอบน้ีไม่ไดมี้สาเหตุมาจากปัจจยัภายนอก แต่มีสาเหตุมาจาก
ปัจจยัภายในตวับุคคล คือ ค่านิยม และความรู้สึกชอบของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกนั ความมี
คุณค่าเป็นความพึงพอใจในคุณค่าของส่ิงท่ีคาดว่าจะไดรั้บ ซ่ึงไม่เหมือนกบัคุณค่า (Value) ท่ีหมายถึง
ความพึงพอใจในคุณค่าของส่ิงท่ีไดรั้บแลว้  

การจูงใจจะเกิดข้ึนไดห้ากเง่ือน หรือปัจจยัทั้ง 3 ประการเกิดข้ึน องค์ประกอบ
ส าค ั 3 ประการ มีความสัมพนัธ์กนั และมีผลต่อการจูงใจในบุคลากร  ดงัแสดงในภาพท่ี  2.2 
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ภาพท่ี  2.2  แสดงองคป์ระกอบของความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการจูงใจ 

 
ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Mullin 2005:491 

 
จากตวัอย่างความสัมพนัธ์ของ 3 องค์ประกอบของความคาดหวงัต่อการจูงใจ  เช่น 

พนกังานของบริษทัแห่งหน่ึงมกัจะไดค้่าตอบแทนเพิ่มข้ึนจากความพยายามและความขยนัมัน่เพียร
ในการท างานอย่างต่อเน่ือง แสดงว่าบุคคลนั้นมีความคาดหวงัสูงในความสัมพนัธ์ระหว่างความ
พยายามและผลการปฏิบติังาน และยงัมองเห็นความสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่งผลการปฏิบติังานกบั
รางวลัตอบแทนท่ีไดรั้บ เน่ืองจากไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึนเสมอมา แสดงว่าผูบ้ริหารสามารถจูงใจ
บุคคลนั้นไดเ้ป็นอย่างดี  บุคคลจึงมีความคาดหวงัที่จะเพิ่มความพยายามเพื่อจะน าไปสู่รางวลั
ตอบแทน  คือ  เงินเดือนท่ีสูงข้ึน ซ่ึงพนกังานผูน้ี้คิดวา่มีคุณค่า อยา่งไรก็ดีหากผูบ้ริหารตอ้งการจูงใจ
พนกังานคนน้ีมากข้ึน โดยการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน แต่พนกังานตอ้งการเพียงไดรั้บค่าตอบแทน
ท่ีสูงข้ึน  แต่ไม่ตอ้งการได้รับการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  เน่ืองจาก พนักงานคนน้ีเห็นว่าการได้
เล่ือนต าแหน่งที่สูงข้ึน ท าให้ตอ้งอุทิศเวลาในการท างานและมีความรับผิดชอบมากข้ึน ซ่ึงขดักบั
ความตอ้งการในการด าเนินวิถีชีวิตและการดูแลครอบครัว ท าให้คุณค่าของรางวลัคือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
อาจไม่มีความหมายนกั ดงันั้น แมว้า่พนกังานผูน้ี้จะมีความคาดหวงัในการตอบแทนท่ีจะไดรั้บมากข้ึน 
แต่การจูงใจท่ีท าให้มีความพยายามหรือท างานหนกัข้ึนตามต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนก็ไม่มีผลมากนกั 
เพราะพนกังานไม่ไดพ้อใจในคุณค่าของรางวลัท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนนัน่เอง 

ความคาดหวงัท่ีรับรู้วา่ความ
พยายามจะน าไปสู่ผลส าเร็จ
ของงาน 

ความเป็นส่ือน าท่ีรับรู้วา่
ผลส าเร็จของงานจะน าไปสู่
รางวลัตอบแทนท่ีปรารถนา 

ความพอใจท่ีรับรู้ในคุณค่า
ของรางวลัตอบแทน 

ผลไดร้ะดบั 1 เช่น 
ผลิตภาพท่ีสูงข้ึน 

ผลส าเร็จของงาน ความพยายาม 
 

ผลไดร้ะดบั 2 เช่น 
-รางวลัตอบแทนพิเศษ 
-ค าชมเชย 
-การเล่ือนต าแหน่ง 
-การยอมรับจากผูอ่ื้น 
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2.2.2  ทฤษฎคีวามเสมอภาค 
จะมีทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ สเตซี  อดมัส์ (Stacy Adams)

ซ่ึงได ้ศึกษากระบวนการสังคมโดยมีสมมติฐานวา่  บุคลากรทุกคนในองคก์ารยอ่มตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความเป็นธรรมหรือความเสมอภาคทดัเทียมกนั หมายความว่า องค์การสามารถจูงใจให้บุคลากรทุ่มเท
ใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี หากบุคลากรรับรู้วา่รางวลัตอบแทนท่ีตนไดรั้บคุม้ค่าและเป็นสัดส่วนกบัส่ิงท่ี
ตนไดทุ้่มเทลงไป โดยเปรียบเทียบกบัรางวลัตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดรั้บเป็นสัดส่วนท่ีผูน้ั้นทุ่มเทลงไป
อย่างเป็นธรรม ทฤษฎีความเสมอภาคยงัมีความเช่ืออีกว่าเม่ือบุคลากรรับรู้ว่าตนไม่ไดรั้บผลตอบแทน
อยา่งเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น บุคลากรนั้น จะพยายามจ ากดัความไม่สบายใจและพยายาม
สร้างความเสมอภาคให้เกิดข้ึน โดยการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งจูงใจ
บุคลากรท่ีรับรู้ความไม่เสมอภาคให้อยากท างานต่อไป และบุคลากรท่ีรับรู้ความเสมอภาคให้รักษา
สถานภาพเดิมไว ้

การท่ีบุคลากรจะรับรู้ความเสมอภาคและความไม่เสมอภาคนั้น จะพิจารณา
อตัราส่วนระหวา่งปัจจยัท่ีใหก้บังานและปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน ไดด้งัน้ี 

 
  Outcome   =   หรือ   >  หรือ  <    Outcome      ของผูอ่ื้น 
                           Input                                        Input 
                  
จากสมการขา้งตน้สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 ปัจจยัท่ีให้กบังาน (Input)  เป็นความพยายามท่ีตนได้มอบให้องค์การ  เช่น  ความรู้ 
ความสามารถ ระดบัการศึกษา ทกัษะ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความอุตสาหะ อาวุโส ความคิดริเร่ิม 
และความจงรักภกัดี  

 ปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน  (Outcome)  เป็นส่ิงท่ีไดรั้บ หรือผลตอบแทนจากการท างาน  เช่น 
เงินเดือน ประโยชน์และบริการ สถานภาพ ความมัน่คงในงาน การยอมรับ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
พนกังานดว้ยกนั ความกา้วหนา้ในอาชีพ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ งานท่ีทา้ทาย รวมทั้งรางวลั
ตอบแทนทางดา้นความรู้สึก เช่น โล่ห์รางวลั เหรีย  หรือประกาศเกียรติคุณ  เป็นตน้  

บุคลากรจะน าอตัราส่วนของตนเองไปเทียบกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น เช่น เพื่อนร่วมงาน 
บุคลากรอ่ืนๆ ในองคก์าร หรือแมแ้ต่บุคลากรในองคก์ารอ่ืนๆ ถา้หากอตัราส่วนท่ีเกิดข้ึน คือ อตัราส่วน
ของตนเองเท่ากบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น บุคลากรนั้นจะรับรู้วา่ตนเองไดรั้บความเสมอภาค ซ่ึงจะจูงใจ
ให้บุคลากรนั้น  รักษาสภาพปัจจุบนัไว ้บุคลากรจะปฏิบติังาน  หรือพยายามรักษาระดบัต่อไป
ตราบใดท่ีผลลพัธ์ยงัเหมือนเดิม หากบุคลากรประเมินวา่อตัราส่วนไม่เท่าเทียมกนั คือ อาจมากกวา่
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หรือนอ้ยกวา่ บุคคลนั้น จะเกิดความรู้สึกไม่เสมอภาค ซ่ึง  อดมัส์  พยากรณ์ไวว้า่  บุคลากรจะมีปฏิกิริยา
จากความไม่เสมอภาค หรือมีวธีิจูงใจเพื่อแกไ้ขความไม่เสมอภาค ดงัน้ี 

 1.  เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีใหก้บังาน  เช่น  ลดความพยายาม หรือความขยนัในการท างาน
เพื่อใหเ้กิดความเสมอภาค ขาดงานมากข้ึน พกันานข้ึน หรือเพิ่มความพยายามโดยการท างานหนกัข้ึน 

 2.  เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน  โดยขอเพิ่มปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน เช่น พยายามกดดนั
เพื่อใหไ้ดรั้บการดูแลท่ีดีกวา่เดิม ขอเงินเดือนเพิ่ม ขอเปล่ียนต าแหน่ง แสวงหาโอกาสพฒันาหรือเติบโต 
ขอปรับปรุงสภาพการท างาน หรือขอลดปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน เช่น ขอลดค่าตอบแทน 

 3.  เปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ  เพื่อพยายามหาวิธีท่ีท าให้สถานการณ์ดีข้ึน  เช่น 
เปลี่ยนแปลงการรับรู้อตัราส่วนปัจจยัที่ให้กบังาน  และปัจจยัที่ไดจ้ากงานของผูอื้่น เน่ืองจากเขา
อาจขยนักวา่ท่ีเราคาดหวงัหรือเขามีประสบการณ์มากกวา่ 

 4.  เปล่ียนแปลงสถานการณ์  ซ่ึงเป็นวธีิสุดทา้ย เช่น ขอยา้ย หรือลาออกจากท่ีท างาน 
เราสามารถพิจาณาเปรียบเทียบเพื่อความเสมอภาคไดจ้ากภาพท่ี  2.3 
 

                                                                                        เกิดความเสมอภาคอีกคร้ัง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี  2.3  แสดงการเปรียบเทียบเพื่อความเสมอภาคและผลท่ีไดรั้บ 

 

ปัจจัยทไีด้จากงานของบุคคล 
ปัจจยัท่ีใหก้บังานของบุคล 

ปัจจัยทไีด้จากงานของผู้อืน่ 
ปัจจยัท่ีใหก้บังานของผูอ่ื้น 

การรับรู้ความเสมอภาค การรับรู้ความไม่เสมอภาค 

การจูงใจใหรั้กษาสถานภาพ
ปัจจุบนั 

การจูงใจเพื่อแกไ้ขความไม่เสมอภาค 
1.เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีใหก้บังาน 
2.เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน 
3.เปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ 
4.เปล่ียนแปลงสถานการณ์ 

เปรียบเทียบ 

ผลท่ีไดรั้บ 
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จากภาพจะเห็นว่า  กระบวนการความเสมอภาคเป็นการประเมินส่วนตวัของบุคคล
ที่ข้ึนอยูก่บัขอ้มูลจริง เช่น  อตัราผลตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือน ประกอบกบัการรับรู้จากการยอมรับ
จากผูอ่ื้น ทฤษฎีความเสมอภาคช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจในความเสมอภาควา่เกิดจากการรับรู้ของบุคลากร
ถึงความเป็นธรรมต่อรางวลัตอบแทนท่ีเขาไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น  ไม่ใช่มูลค่าแทจ้ริงของรางวลั
ตอบแทนท่ีอาจเท่ากนั หรือไม่ใช่มูลค่าท่ีผูบ้ริหารคิดวา่มีความเป็นธรรม เพราะบุคลากรท่ีคิดวา่ตวัเอง
ไดรั้บความไม่เสมอภาคจะมีผลต่อความพอใจและผลการปฏิบติังาน คือ บุคลากรจะลดความพยายาม
ในการท างานเพื่อให้เหมาะสมกบัรางวลัตอบแทนท่ีเขาคิดวา่ขาดหายไป หรือเพิ่มความพยายามใน
การท างานเพื่อใหเ้หมาะสมกบัรางวลัตอบแทนท่ีเกินมา ดงันั้นหากผูบ้ริหารรักษาระดบัการรับรู้ของ
บุคลากรเก่ียวกบัความเป็นธรรมต่อรางวลัตอบแทนท่ีเขาไดรั้บ ผูบ้ริหารก็จะสามารถจูงใจให้บุคลากร
แสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัผลส าเร็จของงานท่ีพึงประสงคไ์ด ้ 

ในทฤษฎีความเสมอภาคยงักล่าวต่ออีกวา่ บุคลากรจะมีปฏิกิริยาในการรับรู้วา่มีความ
เสมอภาค หรือไม่ในการไดรั้บค่าตอบแทน จะแตกต่างกนัตามประเภทของการจ่ายค่าตอบแทน ดงัน้ี 
(Kreitner and Kinicki 2004:295, Mowday 1996:57, Dessler 1995: 426)  

1.  ในกรณีบุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนเป็นรายช้ิน (Price-rate Payment) หากบุคลากร
เกิดการรับรู้ว่าไดรั้บค่าตอบแทนมากกวา่ผูอ่ื้น  บุคลากรจะท างานโดยเพิ่มปัจจยัท่ีให้กบังาน  คือ
เพิ่มคุณภาพของงาน แต่จะรักษา หรือลดปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน คือพยายามผลิตสินคา้หรือผลงานเท่าเดิม
หรือลดลง เน่ืองจาก ผลิตสินคา้หรือมีผลงานมากข้ึนยอ่มท าใหเ้กิดความไม่เสมอภาคยิง่ข้ึน ตรงกนัขา้ม
หากบุคลากรเกิดการรับรู้วา่ไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ยกวา่ผูอ่ื้น บุคลากรจะเพิ่มปริมาณงานหรือผลผลิต 
และอาจลดคุณภาพของผลงานลงแทน 

2.  ในกรณีบุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนเป็นรายชัว่โมง  (Hourly Payment)  หากบุคลากร
เกิดการรับรู้วา่ไดรั้บค่าตอบแทนมากกวา่ผูอ่ื้น บุคลากรจะท างานโดยเพิ่มปัจจยัท่ีให้กบังาน คือ เพิ่ม
ปริมาณ หรือคุณภาพของผลผลิต หรือผลงาน ตรงกนัขา้ม หากบุคลากรรับรู้วา่ไดรั้บค่าตอบแทน
นอ้ยกวา่ผูอ่ื้น บุคลากรจะลดปริมาณงานหรือผลผลิต และอาจลดคุณภาพของผลงานลงดว้ย 

3.  ในกรณีบุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนเป็นรายเดือน  (Salary Basis)  หากบุคลากรเกิด
การรับรู้วา่ไดรั้บค่าตอบแทนมากกว่าผูอ่ื้น บุคลากรจะเพิ่มทั้งปริมาณงาน และคุณภาพของผลงาน 
เพื่อลดความไม่เสมอภาค และในทางกลบักนั หากบุคลากรรับรู้วา่ไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ยกว่าผูอ่ื้น 
เขาจะลดทั้งคุณภาพและปริมาณงาน 
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2.2.3  ทฤษฎกีารก าหนดเป้าหมาย 
ในทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจ  (Goal-Setting Theory of 

Motivation) ของลอกคแ์ละลาแทม (Edwin A. Locke และ Gary P. Latham)ให้ความส าค ัต่อการ
ก าหนดเป้าหมายของงาน  หมายถึง  เป้าหมายของการปฏิบติังานส าหรับบุคคล หรือกลุ่มบุคลท่ีใช้
เป็นแนวทางและการติดตามควบคุมพฤติกรรมของบุคลากร เป้าหมาย คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator) 
เน่ืองจาก  เป้าหมายจะเป็นตวัเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานที่เป็นจริงกบัผลงานตามเป้าหมาย 
หากบุคลากรพบว่า ผลงานของตนต ่ากวา่เป้าหมาย บุคลากรจะไม่พอใจ และพยายามจะท าผลงาน
ให้ดีข้ึนตราบใดท่ีบุคลเช่ือวา่เป้าหมายสามารถปฏิบติัไดจ้ริง การวิจยัของลอกค์และลาแทม พบว่า 
การก าหนดเป้าหมายใหป้ระโยชน์ได ้ 3  ทาง คือ เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อลดความเครียด
ในบทบาท  และเพื่อปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้มีความถูกตอ้ง และเที่ยงตรงได้ 
ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย มีแนวคิดพื้นฐาน ดงัน้ี  

1.  เป้าหมายของงานสามารถเป็นปัจจยัแรงจูงใจได ้หากผูบ้ริหารสามารถ
ก าหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสมและสามารถบริหารตามเป้าหมายได ้

 2.  เป้าหมายเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและทิศทางการท างานใหแ้ก่บุคลากร 
  3.  เป้าหมายช่วยท าให้ความคาดหวงัในการปฏิบติังานมีความชดัเจนข้ึนซ่ึง

ก่อให้เกิดความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร ระหว่างบุคลากรดว้ยกนัเอง  หรือแมแ้ต่
บุคลากรระหวา่งหน่วยงาน ต่างส่วนงาน หรือต่างแผนก 

4.  เป้าหมายช่วยสร้างกรอบของงานเพื่อท าให้ผูบ้ริหารแสดงผลสะทอ้นกลบั
ของงานไดส้ะดวกและง่ายยิง่ข้ึน 

5.  การก าหนดเป้าหมายเป็นส่ิงท่ีช่วยพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
และเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน 

ดงันั้น  การก าหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจเป็นกระบวนการท่ีจะพฒันา
และก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายความสามารถของบุคลากร  ทฤษฎีไดร้ะบุความส าค ัของเป้าหมาย 
(Goal Characteristics) ท่ีเป็นตวัก าหนดผลส าเร็จของงานหรือการจูงใจในการท างานไว ้4 ประการ คือ 

 1.  ความยากของเป้าหมาย (Goal Difficulty) หมายถึง ขอบเขตของเป้าหมาย
ท่ีทา้ทายและตอ้งใช้ความพยายามอย่างมาก  ทฤษฎีน้ีสันนิษฐานอย่างมีเหตุผลว่า  บุคลากรจะ
ท างานหนกัข้ึนเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ียากข้ึน และเป้าหมายท่ียากข้ึนจะท าให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึน 
อยา่งไรก็ดีเป้าหมายตอ้งไม่ใช่ส่ิงท่ียากเกินไปจนไม่สามารถปฏิบติัได ้เช่น เพิ่มจ านวนยอดขายให้ได้
ร้อยละ 100 ต่อวนั แต่เป้าหมายควรจะปฏิบติัไดจ้ริงแมจ้ะยาก เช่น ขอให้บุคลากรพยายามเพิ่มยอดขาย
สินคา้ร้อยละ  20  ต่อวนั  การเสริมแรงจะช่วยจูงใจใหบุ้คลากรท างานหนกัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ียากได ้ 



32 

 2.  ความเจาะจงของเป้าหมาย (Goal Specificity) หมายถึง ความชดัเจน
และเท่ียงตรงของเป้าหมาย เช่น เป้าหมายท่ีก าหนดวา่  “ให้เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน”  ยงัขาดความ
ชดัเจนจึงควรก าหนดวา่ เป้าหมายคือ  “การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานร้อยละ 10 ในระยะเวลา 2 ปี” 
เป้าหมายท่ีเก่ียวกบัการก าหนดงบประมาณ ค่าใชจ่้าย ผลลพัธ์ หรือการเติบโตขององคก์ารจะเป็น
เป้าหมายท่ีก าหนดไดช้ดัเจน แต่เป้าหมายท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจของลูกคา้ บุคลากร ขว ัและก าลงัใจ
ของบุคลากร ภาพพจน์ หรือช่ือเสียงขององคก์าร จริยธรรม จรรยาบรรณ และความรับผิดชอบต่อสังคม 
(CSR) จะเป็นเป้าหมายท่ีก าหนดไดย้ากกวา่ จึงควรพิจารณาใชร้้อยละในการก าหนด 

 3.  การยอมรับเป้าหมาย (Goal Acceptance) หมายถึง  ขอบเขตของการท่ี
บุคลากรจะยอมรับเป้าหมายองคก์ารมาเป็นเป้าหมายของตนเองนัน่เอง 

 4.  การผกูพนัในเป้าหมาย (Goal Commitment) หมายถึง ขอบเขตท่ีบุคลากร
สนใจในการไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมาย  การผกูพนัในเป้าหมายไดรั้บอิทธิพลมาจากทฤษฎีความ
คาดหวงั ในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงั ความเป็นเคร่ืองกระตุน้ และความพึงพอใจ 
ผูบ้ริหารตอ้งพยายามทุกวธีิทางท่ีจะท าใหบุ้คลากรผกูพนัในเป้าหมายโดยใชห้ลกัการส าค ัของการ
มีส่วนร่วม (Participation) ในกระบวนการก าหนดเป้าหมายท่ีมีลกัษณะทา้ทายแต่ปฏิบติัได ้และท า
ใหบุ้คลากรเช่ือวา่ผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายจะน ามาซ่ึงผลลพัธ์ ของงานท่ีมีคุณค่า ซ่ึงอาจเป็น
รางวลัตอบแทนภายนอก อาทิ เงินรางวลั หรือรางวลัตอบแทนภายใน เช่น การไดรั้บช่ือเสียง เกียรติยศ 
เป็นตน้ 

 ดงันั้น  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจได้เสนอแนะตวัแบบ 
(Model) ของกระบวนการก าหนดเป้าหมาย ซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะส าค ัดงักล่าวมาแลว้ ท่ีจะเป็น
แรงจูงใจให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีและเป็นผลให้พนกังานไดรั้บส่ิงตอบแทน และความพอใจ 
ตลอดจนปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากองคก์าร ทกัษะและความสามารถของบุคลากร ดงัภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี  2.4  แสดงตวัแบบของกระบวนการก าหนดเป้าหมาย 
 

ท่ีมา: Locke and Latham 1990. 
 

จากขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจไดเ้สนอแนะวา่
กระบวนการก าหนดเป้าหมายท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงตอ้งข้ึนอยูก่บัประเด็นดงัต่อไปน้ี  

1.  ความเอาใจใส่  ความพากเพียร  และความพยายามของบุคลากรในการปฏิบติัตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

2.  การสนบัสนุนขององค์การ  เช่น  การมีบุคลากรเพียงพอ  มีวตัถุดิบ  และอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้เหมาะสม 

3.  ทกัษะและความสามารถของบุคลากรท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 
4.  รางวลัตอบแทนท่ีมีทั้งภายในและภายนอก 
5.  การใหค้วามคิดเห็นสะทอ้นกลบัในผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
2.3  กลุ่มทฤษฎกีารเสริมแรง 

กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรงไดพ้ยายามอธิบายวา่มนุษยจ์ะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมา
จากสภาพแวดลอ้มภายนอก หรือสภาพแวดลอ้มภายนอกเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์
ทฤษฎีสนบัสนุน การศึกษาการเสริมแรงจูงใจท่ีควรกล่าวถึง ไดแ้ก่ ทฤษฎีการเสริมแรง และทฤษฎี
การเรียนรู้ทางสังคม  

 
 
 

ความยากของ
เป้าหมาย 

การยอมรับ
เป้าหมาย 

การสนบัสนุน
จากองคก์าร 

ความพยายาม
ตามเป้าหมาย 

ความเจาะจง  
ของเป้าหมาย 

 

ผลการปฏิบติังาน 

การผกูพนัใน
เป้าหมาย 

ทกัษะและ
ความสามารถ
ของบุคลากร 

รางวลัตอบแทน
ภายนอก 

รางวลัตอบแทน
ภายใน 

ความพึง
พอใจ 
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2.3.1  ทฤษฎกีารเสริมแรง  
ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) หรือบางคร้ังเรียกว่า ทฤษฎี

เง่ือนไขของการปฏิบติัการ  (Operant Conditioning Theory)  ของนกัจิตวิทยา บี เอฟ  สกินเนอร์ 
(B.F.Skinner) นบัเป็นทฤษฎีบุกเบิกกลุ่มทฤษฎีศึกษาดา้นน้ี ทฤษฎีการเสริมแรงเกิดในช่วง ค.ศ. 1960 
มีพื้นฐานมาจากแนวคิดท่ีวา่ ผลลพัธ์จากการกระท าพฤติกรรมในอดีตเป็นตวัควบคุมให้เกิดพฤติกรรม
หรือไม่ในอนาคต  

ทฤษฎีการเสริมแรงมีแนวคิดพื้นฐานดงัต่อไปน้ี 
1.  ถา้ในอดีตบุคลแสดงพฤติกรรมนั้นแลว้ไดรั้บผลมาเป็นท่ีน่าพอใจ และ

ไดรั้บการเสริมแรง พฤติกรรมนั้น มีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนอีก แต่ในทางตรงกนัขา้ม พฤติกรรมหรือ
การกระท าของบุคคลท่ีกระท าลงไปแลว้ไดรั้บการลงโทษ พฤติกรรมนั้น มีแนวโนม้ท่ีจะหดหายไป
ในท่ีสุด  

2.  บุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีพบวา่ จะท าใหไ้ดรั้บรางวลัตอบแทนมากท่ีสุด 
3.  การควบคุมรางวลัตอบแทนจะช่วยก าหนดท่าทีของพฤติกรรมได ้
ทฤษฎีการเสริมแรงไดพ้ฒันามาจากแนวคิดของ  “เง่ือนไขเชิงการปฏิบติั” 

(Operant Conditioning) หรือการควบคุมพฤติกรรม (Behavior Control) หมายถึง การปฏิบติัตาม
เงื่อนไข  หรือการเรียนรู้เพื่อให้เกิดผลที่ตอ้งการ  สกินเนอร์ได้ เสนอแนะเทคนิคที่เรียกว่า  
“การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในองค์การ”  (Organization Behavior Modification: OBMod) ซ่ึง
หมายถึง การประยุกต์ใช้เทคนิคของการปฏิบติังานโดยมีเง่ือนไขเพื่อให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และ
แสดงพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการ และเกิดผลท่ีองค์การตอ้งการโดยการใช้หลกัการเสริมแรง 
เพื่อเสริมแรงพฤติกรรมท่ีปรารถนาและและไม่สนบัสนุนพฤติกรรมท่ีไม่ปรารถนาอย่างมีระบบ 
โดยมีปัจจยัส าค ั 3 ประการ ดงัน้ี    

 1.  ส่ิงเร้า  (Stimulus)  หมายถึง  ส่ิงแวดลอ้ม หรือเง่ือนไข หรือสภาวะของ
พฤติกรรม 

 2.  การตอบสนอง (Response) หมายถึง การแสดงพฤติกรรม หรือการปฏิบติังาน 
 3.  ตวัเสริมแรง (Reinforcer) หมายถึง  ปัจจยัภายนอกท่ีท าให้เกิดพฤติกรรม 
เช่น รางวลัตอบแทน (Rewards) 

ปัจจยัทั้ง 3 ประการตามท่ีกล่าวมาน้ี  มีความสัมพนัธ์กนัตามเง่ือนไขเชิง
ปฏิบติัการ กล่าวคือ การท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีดีแลว้ไดรั้บผลท่ีพอใจนั้น เม่ือมีเง่ือนไข
หรือส่ิงเร้าเดิมเกิดข้ึนอีก บุคคลนั้น จะมีแรงกระตุน้ให้เกิดการตอบสนองต่อส่ิงเร้า  โดยบุคคล
จะเช่ือมโยงความคิดไปสู่การตอบสนอง หรือพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดตวัเสริมแรงในอดีตท่ีไดรั้บ  
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ทฤษฎีการเสริมแรงจะเน้นผลของการปฏิบติังานและการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง ไม่ใช่จากรายงานเป็นส าค ั โดยใชว้ิธีการควบคุมพฤติกรรม 4 วิธีดว้ยกนั 
ดงัน้ี (Kreitner and Kinicki 2004: 346-348, Komaki, Coombs and Schepman 1996: 41-46) 

 1.  การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement)  หมายถึง การเพิ่มความถ่ี
หรือระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการโดยการให้รางวลัหรือผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจแก่บุคลากร เช่น ค าชมเชย
บุคลากรเม่ือปฏิบติัตามเป้าหมายส าเร็จ  หรือเม่ือบุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพต่อกนัมา
ในช่วงเวลาหน่ึง การใหโ้บนสัพิเศษหรือรางวลัเกียรติยศ การพยกัหนา้เม่ือเห็นดว้ยต่อค าแนะน าท่ีดี
ของบุคลากรในท่ีประชุม การส่งไปสัมมนาหรือฝึกอบรมเพื่อเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ การเสริมแรง
ทางบวกเป็นการเสริมแรงเพื่อการจูงใจท่ีควรน ามาใช้มากท่ีสุด และรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการจะ
เป็นตวัเสริมแรงทางบวกท่ีดี 

2.  การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) หมายถึง การเพิ่มความถ่ี
หรือระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ โดยการหลีกเล่ียงพฤติกรรมหรือไม่แสดงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิด
ความไม่พอใจแก่บุคลากร เน่ืองจาก  โดยทัว่ไปในกลุ่มของบุคลากรจะประกอบไปดว้ยผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีประสิทธิภาพและผูป้ฏิบติังานท่ีดอ้ยประสิทธิภาพอยู่ดว้ย เช่น ผูอ้  านวยการหยุดการ ว่ากล่าว
ตกัเตือนเร่ืองการท างานช้า หรือเฉ่ือยชาของผูป้ฏิบตัิงานบางคน การหลีกเล่ียงการตะคอกหรือดุ
ผูป้ฏิบติังานบางคนเม่ือท างานล่าช้า เป็นตน้ การเสริมแรงทางลบแตกต่างจากการลงโทษ  เพราะ
ทั้ง 2 วธีิ  ก่อใหเ้กิดผลต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้ม การเสริมแรงทางลบเป็นการเพิ่มความถ่ี
ของพฤติกรรมท่ีตอ้งการดว้ยการหลีกเล่ียงการบ่นของหวัหนา้ หรือการลดบรรยากาศการท างานท่ี
ตึงเครียดหรือไม่พึงประสงค ์

3.  การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การลดหรือจ ากดัความถ่ีของพฤติกรรม
ท่ีไม่ตอ้งการ โดยการใหผ้ลท่ีไม่น่าพอใจแก่บุคลากร เช่น การลงโทษโดยการลดค่าจา้งกบับุคลากร
ท่ีมาสายบ่อย หรือการลงโทษโดยการพกังานบุคลากรท่ีชอบด่ืมสุราขณะปฏิบติังาน เป็นตน้ การลงโทษ
ท่ีเป็นระบบ คือ การด าเนินการทางวินยั การลงโทษทางวินยัมีตั้งแต่การตกัเตือนดว้ยวาจา หรือลาย
ลกัษณ์อกัษร การพกังานโดยไม่ไดรั้บค่าจา้ง  การให้ออก และ และการไล่ออก  อยา่งไรก็ดีการลงโทษ
เป็นวธีิการท่ีไดรั้บการโตเ้ถียงอยา่งมากวา่สามารถน าไปใชไ้ดผ้ลดีหรือไม่อยา่งไร 

4.  การระงบั (Extinction) หมายถึง การลดหรือจ ากดัความถ่ีของพฤติกรรม
ท่ีไม่ตอ้งการ โดยการละเลยหรือหยุดการกระท าท่ีเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากร เช่น การปฏิเสธ
หรือหยดุรับโทรศพัทจ์ากแฟนหากตอ้งการท่ีจะเลิกคบกนั หรือในการประชุมท่ีบุคลากรบางคนท า
ตนเป็นตวัตลกให้คนอ่ืนหัวเราะ ซ่ึงในคร้ังแรกผูบ้ริหารอาจหัวเราะดว้ย แต่เม่ือบ่อยคร้ังผูบ้ริหาร
เลิกหวัเราะก็จะมีผลท าใหพ้ฤติกรรมตวัตลกของบุคคลนั้นค่อยๆ หายไป  เป็นตน้ 
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2.3.2  ทฤษฎกีารเรียนรู้ทางสังคม 
ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) ของ อลัเบิร์ต แบนดูรา 

(Albert Bandura) โตแ้ยง้วา่ การเสริมแรงไม่สามารถอธิบายไดอ้ยา่งสมบูรณ์หากละเลยเร่ืองของ
กระบวนการความคิดของบุคคล แบนดูรา กล่าววา่ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมไดต้อ้งประกอบดว้ย 
ทั้งกระบวนการทางความคิดภายใน (Cognitive Process) และสภาพแวดลอ้มของสังคมภายนอก 
กล่าวคือ บุคคลจะเรียนรู้ที่จะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความคาดหวงัของผูอื้่น  ดว้ยการมี
ปฏิกิริยาระหว่างพฤติกรรมของบุคคลภายในกลุ่ม ปัจจยัภายในท่ีแตกต่าง และสภาพบงัคบัของ
ส่ิงแวดล้อมอย่างต่อเน่ือง หรืออาจกล่าวได้ว่าบุคคลเรียนรู้พฤติกรรมของมนุษย ์โดยการสังเกต 
เลียนแบบ และมีปฏิกิริยากบัสภาพแวดลอ้มทางสังคม   

การเรียนรู้ทางสังคมจะเกิดข้ึนหากบุคคลสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ื้น ตระหนกั
ถึงผลของพฤติกรรม และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนเองตามในทา้ยท่ีสุด  เช่น  บุคคลสามารถ
เรียนรู้การท างานจากการสังเกตผูอ่ื้นท างาน หรือดูวดีีทศัน์สาธิตการท างาน เป็นตน้ 

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมไดเ้สนอวา่ กระบวนการทางความคิดมีความส าค ั
ในการอธิบายพฤติกรรมมนุษย ์(Stajkovic and Luthans 2003: 126-140) ซ่ึงมนุษยมี์ความสามารถท่ี
จะเรียนรู้ ดงัภาพท่ี  2.5 

 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.5  แสดงความสามารถในการเรียนรู้ของมนุษย ์
 

ท่ีมา: Stajkovic and Luthans 2003: 125 
 
จากภาพท่ี  2.5  สามารถอธิบายได ้ ดงัน้ี 

1.  การใชส้ั ลกัษณ์ (Symbolizing) หมายถึง ความสามารถของมนุษยใ์นการใชส้ั ลกัษณ์ 
ในการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อม  การใช้สั ลกัษณ์ช่วยให้บุคคลสามารถด าเนินการและ
เปล่ียนแปลงประสบการณ์ท่ีมองเห็นไปเป็นการกระท า หรือพฤติกรรมท่ีตอ้งการได ้ เช่น  การใช้

การใช้
ส ัลกัษณ์ 

การคิด
ล่วงหนา้ 

การสงัเกต การควบคุม
ตนเอง 

การสะทอ้น
ตนเอง 
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สั ลกัษณ์ธงชาติท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมของคนรักชาติ การใส่เส้ือสีเหลืองหรือสีชมพูแสดง
พฤติกรรมของการรักพระเจา้อยูห่วั การจดจ าช่ือผูใ้ชบ้ริการจากค าท่ีคลา้ยคลึงหรือค าคุน้เคย เป็นตน้  

2.  การคิดล่วงหน้า (Forethought) หมายถึง ความสามารถของมนุษยใ์นการวางแผน
การกระท าไวล่้วงหนา้ การหวงัของผลจากการกระท าหรือพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึน และก าหนดเป้าหมาย
การกระท าท่ีจะตอ้งด าเนินการได ้

3.  การสังเกต (Observational) หมายถึง  ความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้พฤติกรรม
ใหม่และ/หรือประเมินผลท่ีอาจเกิดข้ึนจากการสังเกตผูอ่ื้น กระบวนการเรียนรู้ตามแนวความคิดของ 
แบนดูรา ไม่เหมือนทฤษฎีการเสริมแรงของ สกินเนอร์ ในลกัษณะที่วา่ บุคคลไม่จ  าเป็นตอ้งแสดง
พฤติกรรมเองอยา่งลองผิดลองถูก เพื่อเรียนรู้ผลของมนั บุคคลอาจสังเกตจากผูอ่ื้นได ้กระบวนการ
การสังเกตและพยายามลอกเลียนแบบพฤติกรรมของผูอ่ื้นน้ี เรียกว่า การจ าลองแบบ (Modeling) เช่น 
การเรียนวา่ยน ้ า หรือเล่นเทนนิส หรือเล่นฟุตบอล โดยการลอกเรียนแบบพฤติกรรมของเพื่อนหรือ
ผูส้อน กระบวนการจ าลองแบบประกอบดว้ย 4 ระยะท่ีส าค ั  ดงัภาพท่ี  2.6 

 
 
 

ภาพท่ี  2.6  แสดงกระบวนการจ าลองแบบ 
 

1.  ในระยะท่ี  1  ระยะสนใจ  (Attention)  หรือรับรู้ (Perception) เป็นระยะท่ีบุคคล
แสวงหาตวัอย่างเพื่อคดัเลือกโดยการสังเกต เช่น รูปแบบท่ีบุคคลรับรู้ว่าประสบผลส าเร็จ และบุคคล
ใหค้วามสนใจพฤติกรรมท่ีเก่ียวเน่ืองกบัรูปแบบนั้นๆ 

2.  ใน ระยะท่ี  2  ระยะจดจ า (Retention) เป็นระยะท่ีบุคคลเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั
พฤติกรรมดว้ยวาจา หรือภาพลกัษณ์  

3.  ในระยะท่ี  3  ระยะเลียนแบบ  (Reproduction)  เป็นระยะท่ีบุคคลลอกเลียนแบบ
พฤติกรรม ซ่ึงอาจประสบผลส าเร็จบางส่วน และตอ้งมีการปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัตนเองดว้ย 

4.  ระยะท่ี 4 ระยะจูงใจ  (Motivation)  เป็นระยะท่ีบุคคลได้รับแรงจูงใจท่ีจะน ารูป
แบบจ าลองมาใชแ้ละก่อใหเ้กิดพฤติกรรมใหม่ท่ีตอ้งการ โดยตอ้งมีการเสริมแรงประกอบจาก 3 แหล่ง 
ดว้ยกนั ดงัน้ี 

1)  เสริมแรงจากผลของสภาพแวดล้อม เช่นเดียวกับแนวคิดการเสริมแรงของ  
สกินเนอร์ 

2)  เสริมแรงจากการสังเกตผลของพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนกบัผูอ่ื้น 

สนใจ จดจ า เลียนแบบ จูงใจ พฤติกรรม
ใหม่ 
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3)  เสริมแรงจากตนเองภายใตก้ระบวนการควบคุมตนเอง และในท่ีสุดท าให้เกิด
พฤติกรรมใหม่ท่ีตอ้งการ 

4 )   การควบคุมตนเอง  ห รือการ ดูแลตนเอง  (Self-regulation)  หมาย ถึ ง 
ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมของตนเอง โดยการก าหนดมาตรฐานและผลของการกระท าใน
รูปของรางวลัตอบแทนหรือการลงโทษ การควบคุมตนเองท าให้ผลการปฏิบติังานสูงข้ึน  โดยบุคคล
อาจตั้งเง่ือนไขของการใหร้างวลัแก่ตนเองเม่ือผลงานถึงระดบัท่ีทา้ทายท่ีก าหนดไว ้เช่น นกัศึกษาจะ
ซ้ือเส้ือตวัใหม่เม่ือสอบไดเ้กรด A บุคลากรจะหยุดพกัผอ่นเม่ือท าโครงการส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด  
เป็นตน้ 

5)  การสะทอ้นตนเอง (Self-reflection) หมายถึง ความสามารถของมนุษยใ์นการ
รับรู้ตนเอง ซ่ึงท าใหบุ้คคลสามารถคิดและวเิคราะห์ประสบการณ์และกระบวนการทางความคิดของ
ตนเอง ท าใหเ้กิดความรู้เก่ียวกบัตนเองและส่ิงแวดลอ้ม โดยสะทอ้นจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล
ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงการสะทอ้นกลบัของตนเองท่ีส าค ัท่ีสุด คือ  Self-efficacy  หมายถึง  ความเช่ือใน
ความสามารถของตนเองในการท างาน ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัความคาดหวงัในความพยายาม และผลการ
ปฏิบติังานของทฤษฎีความคาดหวงัแต่เนน้ความส าค ัของความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง 
เช่น บุคลากรท่ีเช่ือมัน่ในเทคนิคการท างานท าใหค้วามมัน่ใจในตนเองสูงข้ึน ส่งผลให้ผลการปฏิบติังาน
ดีข้ึนดว้ย  เป็นตน้ ซ่ึงช่วยจูงใจใหท้ างานดีข้ึน 

จากทฤษฎีที่เก่ียวของกบัการจูงใจทั้งหมดที่ผูว้ิจยัไดร้วบรวมมานั้น จะเห็นไดว้า่
ทุกทฤษฎีมีความสอดคล้องและคลายคลึงกนั อย่างไรก็ตามทุกทฤษฎีต่างส่งผลต่อการจูงใจของ
บุคคลากรในองค์การทั้งส้ิน  ดงันั้น  ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าทฤษฎีเหล่าน้ีจะเป็นแนวทางท่ีจะท าให้
องคก์ารไดด้ าเนินการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัพนกังาน  เพื่อสร้างขว ัและก าลงัใจ
ให้กบัพนกังานในองคก์าร อนัจะส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึง
เม่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารก าหนดไว ้ เป็นผลให้
องคก์ารมีความสมารถในการแข่งขนัท่ียงัยืน  ดงันั้น  นอกจากผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งรู้เก่ียวกบัทฤษฎีแลว้ 
ยงัจ าเป็นต้องทราบถึงปัจจยัแรงจูงใจว่า  มีปัจจยัแรงจูงใจใดบ้างท่ีส่งผลต่อ           ในการ
ปฏิบติังานของบุคคลากรในองค์การ และน าปัจจยัแรงจูงใจต่างๆ เหล่านั้นมาปรับใช้ให้ส่งผลท่ีมี
ประสิทธิภาพต่อองคก์ารต่อไป 
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3.  ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 
ชุติมา  ชวนะเวสสกุล (2546: บทคดัยอ่) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กรณีศึกษา เจ๊บเซ่น แอนด์ เจ๊สเซ่น บิสสิเนส เซอร์วิสเซส (ที) จ  ากดั  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานดงักล่าว  และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
โดยศึกษาตามแนวทางทฤษฎีปัจจยัแรงจูงใจ - ปัจจยัค ้าจุน ของเฮอร์ซเบอร์ก จ าแนกตามเพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และระดบัต าแหน่งงาน 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงาน บริษทั เจ๊บเซ่น แอนด์ เจ๊สเซ่น 
เซอร์วสิเซส (ที)  จ  ากดั  จ  านวน  85 คน โดยมีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดบั และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ไดแ้ก่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย 
ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติการทดสอบค่าที  (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ
ทิศทางเดียว (One-Way ANOVA : F-test)  

จากผลการวจิยัพนกังาน  บริษทัเจบ๊เซ่น แอนด ์เจส๊เซ่น เซอร์วสิเซส (ที) จ  ากดั พบวา่ 
1. ความส าเร็จของงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในระดบัมาก ทั้งน้ีเม่ือ พิจารณาปัจจยัโดยรวมและรายดา้นอ่ืนๆ  พบว่า
ปัจจยัโดยรวม และรายดา้นอ่ืนๆ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  

2. พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มี แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าค ัทางสถิติ เม่ือพิจารณาปัจจยัแรงจูงใจ โดยรวมและรายดา้น พบวา่ เพศชายมีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานมากกวา่ เพศห ิง และเม่ือพิจารณาปัจจยัค ้าจุนโดยรวม
และรายดา้น พบว่า เพศห ิงมีระดบัแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
มากกวา่เพศชาย 

3.  พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าค ัทางสถิติ เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าค ัทางสถิติ  

 4.  พนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรส ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าค ัทางสถิติ เม่ือพิจารณาปัจจยั แรงจูงใจโดยรวมพบว่า  พนักงานที่มี
สถานภาพสมรส มีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และเม่ือพิจารณาปัจจยัค ้าจุน
โดยรวมและรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าค ัทางสถิติ  
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5.  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าค ัทางสถิติ เม่ือพิจารณาปัจจยั แรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้น พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมี นยัส าค ัทางสถิติ  

 6.  พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจการปฏิบติังานโดยรวม
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าค ัทางสถิติ เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจโดยรวม พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปีข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 5 ปี และเม่ือพิจารณา ปัจจยัค ้าจุนโดยรวม และรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าค ัทางสถิติ  

7.  พนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าค ัทางสถิติ เม่ือพิจารณาปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าค ัทางสถิติ  

8.  พนักงานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าค ัทางสถิติ เม่ือพิจารณาปัจจยั แรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวม และราย
ดา้น  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมี นยัส าค ัทางสถิติ 

สุนทรีย ์ แจ่มกระจ่าง (2548: บทคดัยอ่) การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทั ทีม พรีซิชั่น จ  ากดั (มหาชน) การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาถึงระดบัของปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต และเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการท างาน ของพนกังานฝ่ายผลิต จ าแนกตามสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม
เพื่อเป็นแนวทางในการวางนโยบาย การบริหารงานของบริษทัฯ  ซ่ึงการศึกษาน้ีด าเนินการโดยใช้
แบบสอบถาม ส าหรับรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ทีม พรีซิชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 
จ านวน 187 คน และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ผลโดยใชค้่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ค่า T-test และค่า F-test โดยโปรแกรมวเิคราะห์สถิติทางสังคมศาสตร์ 

ผลการศึกษา พบวา่  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานทั้ง 2 ดา้น คือ ดา้นปัจจยั
สุขอนามยั และดา้นปัจจยัจูงใจ ไดผ้ลออกมาวา่ พนกังานฝ่ายผลิตของ บริษทั ทีม พรีซิชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 
ส่วนให ่มีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจมากกวา่ดา้นปัจจยัสุขอนามยั 
ซ่ึงอยูใ่นระดบัคะแนนเฉล่ีย (Mean) ท่ี 2.977 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยูท่ี่ 0.487 โดย
จดัระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ชนชนก  เทียนประภาส (2543: บทคดัยอ่) การศึกษา  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายข่าวสถานีโทรทศัน์สีกองทพับกช่อง 7 และเพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีมี
ผลกระทบต่อการปฏิบติังานพนกังานฝ่ายข่าวสถานีโทรทศัน์สีกองทพับกช่อง 7 การวิจยัคร้ังน้ีได้
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เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานฝ่ายข่าวสถานีโทรทศัน์สีกองทพับกช่อง 7 ซ่ึงมีทั้งหมด 150 คน 
โดยใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประเมินค่าเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์
ขอ้มูลใชส้ถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติ T-TEST F-TEST และ 
ONE WAY ANOVA ทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานฝ่ายข่าวสถานีโทรทศัน์สีกองทพับกช่อง 7 พบวา่ ปัจจยัจูงใจ (ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน) อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัค ้าจุน (ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน 
ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับ ัชา ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน) ส่วนให ่อยู่
ในระดบัปานกลาง ผลการวิจยัระดบัแรงจูงใจที่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานพนกังานฝ่ายข่าว
สถานีโทรทศัน์สีกองทพับกช่อง 7 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน  รายได้)  มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายข่าว
สถานีโทรทศัน์สีกองทพับกช่อง 7 ส่วนให ่ไม่แตกต่าง ปัจจยัจูงใจ (ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยัดา้น
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน) ปัจจยัค ้ าจุน (ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน ปัจจยัด้านเงินเดือน
และสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้น
การปกครองบงัคบับ ัชา ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน) มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานฝ่ายข่าวสถานีโทรทศัน์สีกองทพับกช่อง 7 ส่วนให ่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าค ัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

จิราภรณ์  อ่อนตา (2548: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) : กรณีศึกษาเฉพาะพนกังาน จ.ชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
โดยภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นในระดบัปานกลางทุกดา้น โดยในดา้นความส าเร็จของงานมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด  รองลงมา  ไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความก้าวหน้าของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับ ัชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั อย่างไรก็ตามลกัษณะ
ส่วนบุคคลของพนักงานอนัประกอบด้วย อายุ ระดบั ต าแหน่งงาน และรายได้ของพนักงานท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั แต่ส าหรับลกัษณะส่วนบุคคล
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อนัประกอบดว้ย  เพศ การศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่งผลให้แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

ณฐกร  สิทธิชยั (2548: บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษา: สายงานรองกรรมการผูอ้  านวยการให ่แผนงาน บริษทั กฟผ. จ ากดั (มหาชน)  ผลการวิจยั
พบวา่  (1)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  บจม. กฟผ.  ในภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีเฉพาะดา้นความส าเร็จในการท างานเท่านั้นท่ีอยู่ในระดบัสูง  (2)  ความสัมพนัธ์ของ
ลกัษณะส่วนบุคคล มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บจม. กฟผ. ดา้นต่างๆ มีทั้งท่ี
แตกต่างกนัและไม่แตกต่างกนั โดยลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ มีความคิดเห็นแตกต่างกนัเฉพาะ
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นโอกาสความกา้วหน้า ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และระดบัต าแหน่งงาน นั้น พนกังานมี
ความคิดเห็นแตกต่างกนัเฉพาะดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ นอกนั้นไม่แตกต่าง (3) ความสัมพนัธ์
ของหน่วยงานท่ีสังกดัของพนักงาน บจม. กฟผ. มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านท่ีแตกต่างกนั 
คือ  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบในงานและดา้น
นโยบายการบริหาร นอกนั้น ไม่แตกต่างกนั 

กนกรัตน์  โชติเทว ั (2547: บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั สหฟาร์ม จ ากดั : ส านกังานกรุงเทพ ผลการวิจยัพบวา่ เป็นเพศห ิงมากกวา่เพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 82.61 ส่วนให ่มีอายุ 36 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 31.01 ส่วนให ่มีระดบัการศึกษา
ต ่ากวา่ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 66.96 ส่วนให ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 51.02 ส่วนให ่
มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 46.09 มีรายไดส่้วนให ่ต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 83.77  
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  ในด้านความส าเร็จของงาน 
ความรับผิดชอบ ระดับแรงจูงใจมาก ทางด้านนโยบาย และการบริหารงาน การบงัคบับั ชา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  สภาพการท างาน  ความมัน่คงปลอดภยั การยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงาน ระดบัแรงจูงใจปานกลาง ส่วนในดา้นเงินเดือนแลสวสัดิการ โอกาสกา้วหนา้ในงาน ระดบั
แรงจูงใจนอ้ย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
สถานภาพสมรส รายได้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าค ัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05      

เอกมน  โลหะ าณจารี (2547)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข
เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร ในการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัในการท างานกบัแรงจูงใจ



43 

ในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข  และสภาพปั หาและอุปสรรคในการท างานของ
อาสาสมคัรสาธารณสุขการศึกษาคร้ังน้ี ใช้รูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจโดยประชากรที่น ามาศึกษา 
เป็นอาสาสมคัรสาธารณสุข ในเขตธนบุรี ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 176 คน  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่  t-test, One Way ANOVA และสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ใชร้ะดบันยัส าค ัทางสถิติท่ี  0.05 
ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา่ 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส  และสถานภาพ
ทางเศรษฐกิจท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขไม่แตกต่างกนั 
ปัจจยัดา้นการด ารงต าแหน่งทางสังคมท่ีแตกต่างมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข 
โดยพบวา่  มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าค ัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 2.  ปัจจยัในการท างานประกอบด้วย  ปัจจยัการได้รับการยอมรับนับถือ  ปัจจยั
ความสัมพนัธ์ระหว่าง  อสม. กบัเจา้หน้าที่สาธารณสุข  และระหว่าง อสม. กบั อสม. ปัจจยั
ผลประโยชน์ตอบแทน  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน  และปัจจยัการด าเนินงานดา้น
สาธารณสุขมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าค ั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 3.  ปั หา และอุปสรรคในการท างานของอาสาสมคัรสาธารณสุข ไดแ้ก่  การขอเบิกยา 
เวชภณัฑ์จากศูนยบ์ริการสาธารณสุขมีขั้นตอนยุ่งยากใช้เวลาหลายวนั  ท าให้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน
มียาเวชภณัฑไ์ม่เพียงพอ และทนัต่อความตอ้งการของชาวบา้น การขาดการประสานร่วมมือทั้งจาก
ชาวบา้น ผูน้ าชุมชน และเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข ท าใหอ้าสาสมคัรสาธารณสุขขาดความมัน่ใจในการ
ปฏิบติังาน และการมอบหมายงานให้อาสาสมคัรสาธารณสุขมากเกินไปโดยจ ากดัระยะเวลา ท าให้
งานไม่มีคุณภาพ 
 

 4.  สรุป 
 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ    พึ     ในการปฏิบติังาน
แสดงใหเ้ห็นวา่ การจูงใจในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองท่ีส าค ัในองคก์รและควรใหค้วามส าค ั เพราะ
การจูงใจเป็นผลท่ีท าใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้องคก์รหรือหน่วยงานใดมีการจูง
ใจมาก จะส่งผลให้บุคคลในองค์กรนั้น  มีความพึงพอใจท่ีจะทุ่มเทและปฏิบติังานมาก  และใน
ท านองเดียวกนั ถา้องคก์รใดมีการจูงใจนอ้ย หรือมีการจูงใจในดา้นที่ไม่ตรงต่อความตอ้งการของ
บุคลากร จะท าส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจน้อยตามไปดว้ย การจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้ง
สร้างข้ึน และให้ด ารงอยูก่บัองคก์รเพื่อให้ภารกิจบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
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ส่ิงท่ีส าค ัอีกประการคือ  ปัจจยัที่ส่งผลต่อ           ในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะมี
ความแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งทราบวา่ในองคก์รมีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลกระทบมากนอ้ย
เพียงใด เพื่อหาทางแกไ้ข ปรับปรุง และปัจจยัดา้นใดท่ีควรรักษา  ปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนกวา่เดิม  

จากขา้งตน้ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ของ Hersberg  มาศึกษาเร่ือง  “ปัจจยั
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ           ในการปฏิบตัิงานของพนกังาน  บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  
จ  ากดั”  โดยไดน้ าปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงประกอบด้วย  เพศ อายุ รายได้/เดือน  ระดบัการศึกษา  
สถานภาพ  ต าแหน่งงาน  อายุงานในต าแหน่งปัจจุบนั  และหน่วยงานท่ีสังกดั  ไดน้ าปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัเจริ เติบโต (Motivators or Growth Factor) ประกอบดว้ย ความส าเร็จในงานท่ีท า  
ความรู้สึกได้รับการยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบต่องานท่ีท า  ลกัษณะของงานท่ีท า  และโอกาส
ได้รับความก้าวหน้า ประกอบกบัได้น าปัจจยัค ้ าจุน  หรือปัจจยับ ารุงรักษา  (Hygiene or 
Maintenance  Factors)  ซ่ึงประกอบดว้ยนโยบายและการบริงานงานขององคก์ร  เงินเดือนค่าจา้ง  
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับ ัชาและความมัน่คงในงาน  
มาก าหนดเป็นตวัแปรอิสระ(Indepen  Varibles) ซ่ึงตวัแปรอิสระดงักล่าวจะเป็นปัจจยัแรงจูงใจซ่ึง
จะส่งผลต่อ           ในการปฏิบติังานโดยก าหนดให้เป็นตวัแปรตาม (Dependent  Variables) 
ประกอบด้วย  ความผูกพนัมุ่งมั่นต่อองค์กร ความรักในองค์กร ประสิทธิผลต่อต้นทุน  ความ
สอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองค์กร  สมรรถนะบุคล  และความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงาน
อ่ืนๆภายในองค์กร โดยทั้งหมดน้ีผูว้ิจยัไดน้ ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อใช้เป็นกรอบการ
ศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
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บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ           ในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั เร่ิมจากความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา เลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งจากประชากร เก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล ก าหนดสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล
เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีขั้นตอนของวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชากร 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
                     5.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.  ประชากร 
 

1.1  ประชากร  ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชพ้นกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล ์จ ากดั  
ทั้งหมด ซ่ึงประกอบไปดว้ยพนักงาน แผนกบริหารงานทัว่ไป แผนกบญัชี  แผนกวางแผนและ
ควบคุมคุณภาพ แผนกวศิวกรรมทัว่ไป  แผนกซ่อมบ ารุง และแผนกผลิต จ านวน 320 ราย ไดข้นาด
ของส่ิงตวัอยา่งจ านวน  178  ราย   
 โดยขนาดของส่ิงตวัอยา่งขา้งตน้ หาจากสูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานดงัน้ี 
 

   
2)(1 eN

N
n


  

 โดยท่ี   
  n =  ขนาดของส่ิงตวัอยา่ง 
                      N =  ขนาดของประชากร 
                      e =  ความคลาดเคล่ือนของประชากร 
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 ดงันั้น  จากขนาดประชากร  320  คน  จะไดข้นาดตวัอยา่ง ดงัน้ี 

                      
2)05.0(3201

320


n  

       

             178n  
     
1.2  วธีิการเลอืกตัวอย่าง (Sampling Method)  

การสุ่มตวัอย่างจะเลือกเฉพาะพนักงานแผนกบริหารงานทัว่ไป  แผนกบญัชี  
แผนกวางแผน และควบคุมคุณภาพ แผนกวศิวกรรมทัว่ไป แผนกซ่อมบ ารุง และแผนกผลิต ซ่ึงเป็น
การเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวกเพื่อให้ไดต้วัอย่างครบตามจ านวนท่ีก าหนดไวคื้อ  178  ราย 
ซ่ึงแสดงรายละเอียดตาม ตารางท่ี  3.1 

 
ตารางท่ี  3.1  จ  านวนขนาดตวัอยา่ง  พนกังาน  บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์ จ  ากดั 
 

แผนก จ านวนพนักงาน (ราย) 
บริหารงานทัว่ไป 15 
บญัชี         2 
วางแผนและควบคุมคุณภาพ                     5 
วศิวกรรมทัว่ไป                                        8 
ซ่อมบ ารุง                                                15 
ผลิต                                                      133 

รวม 178 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
2.1  แบบสอบถาม (Questionnaire) 

การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม  (Questionnaire)  เป็นเคร่ืองมือในการ
ศึกษาวิจยั โดยวางแนวค าถามตามประเด็นในกรอบแนวคิดการวิจยัท่ีผูว้ิจยัไดบู้รณาการข้ึนมาสอบถาม
ตามกรอบแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ           ในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี คือ 
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ส่วนท่ี  1  เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นขอ้ค าถาม
แบบปลายปิด (Close-ended) จ านวน 6 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย 
 -  เพศ 
 -  อาย ุ 
 -   รายได ้/เดือน (บาท) 
 -   ระดบัการศึกษา  
 -   สถานภาพ  
 -  ต าแหน่งงาน  
 -  อายกุารท างานในต าแหน่ง 
 -   แผนกท่ีสังกดั  

ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ           
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นค าถามแบบแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า
แบบลิเคิร์ท (Likert Rating Scales) มีตวัเลือกตามระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั จะมีการให้คะแนนและ
แปลความหมายของระดบัต่างๆ ดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 5 
  เห็นดว้ยมาก  เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 4 
  เห็นดว้ยปานกลาง เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 3 
  เห็นดว้ยนอ้ย  เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 2 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 1 
 โดยในส่วนน้ีมีค าถาม ทั้งหมด  27  ขอ้  ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
ไดแ้ก่ 
 ปัจจยัจูงใจ  5  ดา้น  คือ 
  1.  ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า (Achievement) 
  2.  ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  
  3.  ดา้นความรับผดิชอบต่องานท่ีท า (Responsibility)  
          4.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า (The Work Itself) 
      5.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Possibility of Growth)  
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 ปัจจยัค ้าจุน  4  ดา้น  คือ  
  1.  ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร  (Company Policy and 
Administration) 
  2.  ดา้นเงินเดือน ค่าจา้งและสวสัดิการ (Salary and Welfare ) 
          3.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์ผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
(Working Conditions) 
          4.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน (Security)   

แบบสอบถามในส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ระดบั           ในการ
ปฏิบติังาน เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Rating Scales)  เช่นเดียว  
กบัส่วนท่ี  2 ซ่ึงมีตวัเลือกตามระดบัความคิดเห็น  5  ระดบั  จะมีการใหค้ะแนนและแปลความหมายของ
ระดบัต่างๆ ดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น  
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 5 
  เห็นดว้ยมาก  เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 4 
  เห็นดว้ยปานกลาง เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 3 
  เห็นดว้ยนอ้ย  เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 2 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 1 
  โดยมีการตั้งค  าถามเก่ียวกบัระดบัการจูงใจในการปฏิบติังาน  6  ดา้น  ดงัน้ี 

1.  ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ต่อองคก์ร 
2. ดา้นความรักในองคก์ร 
3. ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 
4. ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองคก์ร 
5. ดา้นสมรรถนะบุคคล 
6. ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆภายในองคก์ร 

 ส่วนท่ี  4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 
2.2  การตรวจสอบเคร่ืองมือ มีดงัน้ี 

2.2.1  การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Validity) ของแบบสอบถาม โดยน า
แบบสอบถามไปหารือกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาผูค้วบคุมการศึกษาวิจยัอิสระแกไ้ขปรับปรุงก่อนน าไป
ทดสอบ (Pre-test) แลว้จึงตรวจสอบ โดยผูเ้ช่ียวชาญเพื่อพิจารณาความสอดคลอ้งและความครอบคลุม
ของเน้ือหาความกะรัดรัดและความชดัเจนของขอ้ค าถามตามกรอบแนวคิดและวตัถุประสงค์ของ
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การวิจยัและเม่ือปรับปรุงแบบสอบถามแลว้จึงน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานบริษทั 
คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์ จ  ากดั 
 2.2.2  การตรวจสอบความเช่ือถือได้ (Reliability)  โดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient Method) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มท่ีมีลกัษณะเหมือนประชากรท่ี
ศึกษาแต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน  30  ชุด  หลงัจากนั้น น ามาหาค่าความเช่ือมัน่โดยการใช้วิธี
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient Method) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability)  ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เท่ากบั 0.925 และ 0.901 ตามล าดบั จากผล
การทดสอบถือวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือและน าไปใชไ้ด ้
 2.2.3  จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์  เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 

 3.1  จดัพิมพแ์ละส่งแบบสอบถามให้กบัพนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั  
จากกลุ่มประชากรตวัอยา่ง ตามสัดส่วนของพนกังานแต่ละแผนก  ดว้ยตนเอง 
 3.2  เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจากพนกังานผูต้อบแบบสอบถามแลว้ ผูศึ้กษาวิจยั
ไดท้  าการตรวจนบั  พร้อมทั้งท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
แต่ละชุดจนครบ 
 3.3  ท าการลงรหสัขอ้มูลท่ีไดรั้บ เพื่อน าไปวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บ

กลบัมาทั้งหมดมาวเิคราะห์ประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยวิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อน าเสนอ
และสรุปผลการวจิยั โดยแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ส่วน 

4.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม โดยการหาค่าร้อยละ 
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 4.2  การวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี  2  เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงท่ีส่งผลต่อ
           ในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามโดยการใช้หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน โดยก าหนดค่าตวัแปรตาม (ศิริวรรณ และคณะ, 2541: 167 อา้งถึงใน กนกรัตน์ โชติเทวญั 
2547: 64-65) ดงัน้ี 
 ระดบัแรงจูงใจ  ระดบัคะแนน 
 มากท่ีสุด  4.21 – 5.00 
 มาก   3.41 – 4.20 
 ปานกลาง  2.61 – 3.40 
 นอ้ย   1.81 – 2.60 
 นอ้ยท่ีสุด  1.00 – 1.80 
         4.3  การวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี  3  เก่ียวกบัระดบั           ในการ
ปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามโดยการใชห้าค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยก าหนดค่า
ตวัแปรตาม เช่นเดียวกบัขอ้  4.2  ดงัน้ี 
   ระดบัแรงจูงใจ  ระดบัคะแนน 
 มากท่ีสุด  4.21 – 5.00 
 มาก   3.41 – 4.20 
 ปานกลาง  2.61 – 3.40 
 นอ้ย   1.81 – 2.60 
 นอ้ยท่ีสุด  1.00 – 1.80 
 

5.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใชคื้อ การหาค่าร้อยละ 
 2.  วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ           และระดบั
           ในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใช ้คือ การหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3.  สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานโดย
ใชค้่าสถิติ t – test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-Way ANOVA)  โดยใช้
ค่าสถิติ F – test การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี Least Significant Difference 
(LSD)  และการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ทั้งน้ีไดก้  าหนด
ระดบันยัส าคญัท่ี  0.05  เพื่อทดสอบสมมติฐาน     



51 

การแปลความหมายในการประเมินผลสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  (Pearson 
Correlation) จะใชเ้กณฑป์ระเมินผล (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2545: 311-312)  ดงัน้ี 

 

ค่าระดบัความสัมพนัธ์ (r) แปลความระดบัความสัมพนัธ์ 
0.81-1.00 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงมาก 
0.61 – 0.80 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 
0.41 – 0.60 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
0.21 – 0.40 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่า 
0.01 - 0.20 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ามาก 
0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
(-0.01) – (-0.20) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัต ่ามาก 
(-0.21) – (-0.40) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัค่อนขา้งต ่า 
(-0.41) – (-0.60) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัปานกลาง 
(-0.61) – (-0.80) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัค่อนขา้งสูง 
(-0.81) – (-1.00) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัสูงมาก 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

จากการศึกษาเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
พนกังาน บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั  โดยท าการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มพนกังาน 
บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั  ซ่ึงประกอบดว้ยพนกังานระดบัปฏิบติัการ จนถึงพนกังานระดบั
หวัหนา้แผนก  รวมจ านวนทั้งส้ิน 178 ราย  โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนมาเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บข้อมูล หลังจากนั้น ได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for 
Windows และน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิการบรรยายประกอบตารางต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี  2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ   

พนกังาน  บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์ จ  ากดั 
ส่วนท่ี  3  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
ส่วนท่ี  4  การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี  5  การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี  6  ปัญหาและขอ้เสนอแนะ 
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ส่วนที ่ 1  วเิคราะห์ข้อมูลด้านปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามกบักลุ่มประชากร คือ พนกังานบริษทั คูซุ่น
เฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั  ทั้งหมด ซ่ึงประกอบไปดว้ยพนกังาน แผนก บริหารงานทัว่ไป แผนกบญัชี  
แผนกวางแผนและควบคุมคุณภาพ  แผนกวิศวกรรมทัว่ไป  แผนกซ่อมบ ารุง  และแผนกผลิต  
จ  านวน 320 ราย  โดยไดจ้  านวนตวัอยา่งจ านวน 178 ราย 
 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ รายได/้เดือน (บาท) 
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน อายุการท างาน  และแผนกท่ีท างานปัจจุบนั  ปรากฏผล
ดงัตารางท่ี  4.1 
 
ตารางท่ี  4.1  แสดงจ านวน ร้อยละ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรพนกังาน 
 บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั   
 

(n=178) 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

1. ชาย 64 36.0 
2. หญิง 114 64.0 

อาย ุ   

1. 16 - 25 ปี 54 30.3 
2. 26 - 35 ปี         102 57.3 
3. 36 - 45 ปี 22 12.4 

รายได/้เดือน (บาท)   
1. 4500-10000 155 87.1 
2. 10001-15000 23 12.9 
3. 15001-20000 - - 
4. 20001 -ข้ึนไป - - 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา   

1. ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย      101 56.7 
2. มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 45 25.3 
3. ปวส. หรือ อนุปริญญา                26 14.6 
4. ปริญญาตรี             6 3.4 
5. สูงกวา่ปริญญาตรี - - 

สถานภาพ   
1. โสด 63 35.4 
2. สมรส 111 62.4 
3. อ่ืน ไดแ้ก่ หยา่ร้าง/หมา้ย 4 2.2 

ต าแหน่งงาน    
1. พนกังานรายวนัทัว่ไป (ระดบั 2)             144 80.9 
2. เจา้หนา้ท่ี 1/ช่าง 1 (ระดบั 3)     23 12.9 
3. เจา้หนา้ท่ี 2/ช่าง 2/สายเขียว (ระดบั 4)       11 6.2 
4. สายแดง (ระดบั 5) - - 

อายงุานในต าแหน่งปัจจุบนั   
1. ไม่ถึง 1ปี 17 9.6 
2. 1 ปีไม่ถึง 3 ปี 47 26.4 
3. 3ปีไม่ถึง 5ปี 57 32.0 
4. 5ปีข้ึนไป 57 32.0 

หน่วยงานท่ีสังกดั   
1. แผนกบริหารงานทัว่ไป 15 8.4 
2. แผนกผลิต 133 74.7 
3. แผนกซ่อมบ ารุง 15 8.4 
4. แผนกวศิวกรรมทัว่ไป 8 4.5 
5. แผนกบญัชี 2 1.1 
6. แผนกวางแผนและควบคุมคุณภาพ 5 2.8 



55 

จากตารางท่ี  4.1  ขอ้มูลลกัษณะด้านปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง  6  ขอ้  ได้แก่  เพศ  อายุ 
รายได้/เดือน (บาท) ระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน อายุการท างาน และแผนกท่ีท างาน
ปัจจุบนั พบวา่  

ปัจจยัดา้นเพศ พบวา่ ส่วนใหญ่พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั เป็นเพศหญิง 
จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 64.0 และเป็นเพศชาย จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0  
 ปัจจยัดา้นอายุ พบว่า ส่วนใหญ่พนกังาน บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั มีอายุ
ระหวา่ง 26-35 ปี  จ  านวน 102 คน  คิดเป็นร้อยละ 57.3 รองลงมา  ไดแ้ก่  อายุระหวา่ง  16-25  คน 
จ านวน 54 คนคิดเป็นร้อยละ 30.3 และ มีอายุระหวา่ง 36-45 ปี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4 
ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นรายได/้เดือน (บาท) พบวา่ ส่วนใหญ่พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั 
มีรายได/้เดือน  ระหวา่ง 4,500 – 10,000 บาท  จ านวน 155 คน  คิดเป็นร้อยละ 87.1 และมีรายได/้เดือน 
ระหวา่ง 10,001-15,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9  

ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั 
มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ ม.ปลาย  จ านวน 101 คน  คิดเป็นร้อยละ 56.7  รองลงมาไดแ้ก่   
ม.ปลายหรือ ปวช. จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 24.7 ระดบั ปวส. หรืออนุปริญญา จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.6 และระดบัปริญญาตรี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นสถานภาพ  พบวา่  ส่วนใหญ่พนกังาน บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั 
มีสถานภาพสมรส  จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 62.4 รองลงมา ไดแ้ก่ สถานภาพโสด จ านวน 63 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.4 และ อ่ืนๆ ไดแ้ก่ หยา่ร้าง/หมา้ย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นต าแหน่งงาน  ท่ีปฏิบติังานใน บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั  พบว่า 
ส่วนใหญ่พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั มีต าแหน่งเป็นพนกังานรายวนัทัว่ไป (ระดบั 2) 
จ านวน 144 คน  คิดเป็นร้อยละ  80.9  รองลงมา  ได้แก่  ต าแหน่งเจา้หน้าท่ี 1/ช่าง 1  (ระดบั 3) 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 และต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี 2/ช่าง 2/สายเขียว (ระดบั 4) จ านวน 11 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.2 ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นอายุงานในต าแหน่งปัจจุบนั  พบว่า  ส่วนใหญ่พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮง
หลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั มีอายุงาน 3 ปี  ไม่ถึง 5 ปี และอายุงาน 5 ปีข้ึนไป มีจ านวนเท่ากนั  คือ  57 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.0 รองลงมา  ไดแ้ก่  อายุงาน 1 ปี ไม่ถึง 3 ปี จ  านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 
และอายงุาน ไม่ถึง 1 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นหน่วยงานท่ีสังกดั พบวา่ ส่วนใหญ่พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั 
ท างานในแผนกผลิต จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 74.7 รองลงมา ไดแ้ก่  แผนกบริหารงานทัว่ไป 
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และแผนกซ่อมบ ารุง มีจ  านวนเท่ากนั คือ 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 แผนกวิศวกรรมทัว่ไป จ านวน 8 คน 
คิดเป็นร้อยละ  4.5  แผนกวางแผน  และควบคุมคุณภาพ  จ านวน 5 คน  คิดเป็นร้อยละ  2.8  และ 
แผนกบญัชี จ านวน 5 คน  คิดเป็นร้อยละ 1.1 ตามล าดบั 

 

ส่วนที ่ 2  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของ 
 พนักงาน บริษทั  คูซุ่นเฮงหลเีทก็ซ์ไทล์  จ ากดั 
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factor) 
ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น ความรับผิดชอบ
ต่องานท่ีท า ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยั
บ ารุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ
องคก์ร ดา้นเงินเดือนค่าจา้ง ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาและความมัน่คงในงาน โดยการน าเสนอผลการวเิคราะห์ดงัน้ี  
 

ตารางท่ี  4.2  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ภาพรวมปัจจยั 
  แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 

(n=178) 
ภาพรวมปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผล 

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า  3.58 0.67 มาก 
2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ  3.22 0.91 ปานกลาง 
3. ดา้นความรับผดิชอบต่องานท่ีท า  3.30 0.78 ปานกลาง 
4. ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า  3.36 0.66 ปานกลาง 
5. ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้  3.16 0.89 ปานกลาง 
6. ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 3.51 0.76 มาก 
7. ดา้นเงินเดือนค่าจา้ง 3.36 0.88 ปานกลาง 
8. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

3.39 0.69 ปานกลาง 

9. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.56 0.69 มาก 
โดยรวมเฉล่ีย 3.37 0.78 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี  4.2  ภาพรวม ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดับมาก ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จของงานท่ีท า มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง
ในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ดา้นนโยบาย และการบริหารงานขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ปัจจยั
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัปานกลางได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานและความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.39  ดา้น
ลกัษณะของงานที่ท า และดา้นเงินเดือนค่าจา้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.36 ดา้นความรับผิดชอบต่อ
งานท่ีท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 และ
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16  ตามล าดบั 
  

ตารางท่ี  4.3  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ดา้นความส าเร็จ 
 ของงานท่ีท า  
 

(n=178) 

ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. องค์กรของท่านให้การสนบัสนุนและส่งเสริมผูท่ี้มีผล
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายตามท่ี
ก าหนดไว ้

3.69 0.83 มาก 

2. การพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือนเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
ของพนกังานในองคก์รของท่าน พิจารณาจากความส าเร็จ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.70 0.86 มาก 

3. หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานของท่านให้การยอมรับ
และช่ืนชมในผลงานท่ีท่านปฏิบัติงานได้ส า เร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

3.37 0.75 ปานกลาง 

โดยรวมเฉล่ีย 3.58  0.67 มาก 
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จากตารางท่ี  4.3  ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า ในภาพรวมพบวา่ มีระดบัความพึงพอใจ
อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
การพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือนเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของพนกังานในองคก์รของท่าน พิจารณาจาก
ความส าเร็จท่ีได้รับมอบหมาย มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 
รองลงมา ได้แก่ องค์กรของท่านให้การสนับสนุน และส่งเสริมผูที้่มีผลการปฏิบตัิงานที่มี
ประสิทธิภาพ  บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.69  และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานของท่านให้การยอมรับและช่ืนชม
ในผลงานท่ีท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร  มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.37 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี  4.4  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ดา้นความรู้สึกไดรั้บ 
 การยอมรับนบัถือ  
 

(n=178) 

ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. เพื่อนร่วมงานของท่านให้การยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคล
หน่ึงท่ีสมควรยดึเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน 

3.27 0.75 ปานกลาง 

2.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความไวว้างใจและยินยอมให้
ท่านปฏิบติังานโดยอิสระ 

3.34 0.82 ปานกลาง 

3.  ท่านเคยได้รับรางว ัลจากองค์กรเน่ืองจากผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีใหก้บัองคก์รของท่าน 

3.05 1.22 ปานกลาง 

โดยรวมเฉล่ีย 3.22 0.91 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี  4.4  ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวม  พบว่า  มีระดบั
ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความไวว้างใจและยินยอมให้ท่านปฏิบติังานโดยอิสระ มีระดับ
ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 รองลงมา ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานของ
ท่านให้การยอมรับว่าท่านเป็นบุคคลหน่ึงที่สมควรยึดเป็นแบบอย่างในการปฏิบตัิงาน  มีระดบั
ความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 และ ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านเคยไดรั้บ
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รางวลัจากองคก์รเน่ืองจากผลการปฏิบติังานท่ีดีให้กบัองคก์รของท่าน มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี  4.5  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ดา้นความรับผดิชอบ 
 ต่องานท่ีท า  
 

(n=178) 

ดา้นความรับผดิชอบต่องานท่ีท า 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ความรับผิดชอบในหน้าท่ีท่ีได้รับจากองค์กรมีความ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

3.44 0.78 มาก 

2. ท่านมีโอกาสได้รับการพฒันาและฝึกอบรม เพื่อให้
สามารถรับผดิชอบงานในระดบัท่ีสูงข้ึน 

3.27 0.94 ปานกลาง 

3. องคก์รของท่านใหค้วามยุติธรรมและความเสมอภาคใน
การมอบหมายความรับผดิชอบต่อบุคลากร 

3.21 0.91 ปานกลาง 

โดยรวมเฉล่ีย 3.30 0.78 ปานกลาง 
 

จากตารางที่  4.5  ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ท  า ในภาพรวม  พบว่า  มีระดบั
ความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บจากองคก์รมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.44  รองลงมา  ไดแ้ก่  ท่านมี
โอกาสได้รับการพฒันาและฝึกอบรม  เพื่อให้สามารถรับผิดชอบงานในระดบัท่ีสูงข้ึน  มีระดบั
ความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.27  และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ องคก์รของ
ท่านให้ความยุติธรรมและความเสมอภาคในการมอบหมายความรับผิดชอบต่อบุคลากร มีระดบั
ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.6  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า  
 

(n=178) 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ปริมาณงานท่ีบุคคลแต่ละคนได้รับมอบหมายจาก
องคก์รมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

3.32 0.84 ปานกลาง 

2. ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายต่อความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

3.27 0.77 ปานกลาง 

3. งานของท่านมีพฒันาการท่ีดีข้ึน ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

3.49 0.82 มาก 

โดยรวมเฉล่ีย 3.36 0.66 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี  4.6  ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ในภาพรวม พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจ
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.36  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  ค่าเฉล่ียสูงสุด  
คือ  งานของท่านมีพฒันาการที่ดีข้ึน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพอย่างต่อเน่ือง มีระดบัความ
พึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 รองลงมา ไดแ้ก่  ปริมาณงานท่ีบุคคลแต่ละคน
ไดรั้บมอบหมายจากองคก์รมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายมี
ความทา้ทายต่อความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.27 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.7  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ 
 ความกา้วหนา้  
 

(n=178) 

ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1.  ท่ านได้รับความก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงานอย่าง
เหมาะสม 

3.22 0.90 ปานกลาง 

2. องคก์รของท่านมีการก าหนดและปฏิบติัตามขอ้ก าหนด
ของการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของพนกังานทุกคนอย่าง
เสมอภาคและยติุธรรม 

3.09 0.96 ปานกลาง 

3. การพิจารณาด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน
เป็นไปอยา่งมีระบบโปร่งใสและตรวจสอบได ้

3.19 0.96 ปานกลาง 

โดยรวมเฉล่ีย 3.16 0.89 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี  4.7  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ (Possibility of Growth) ในภาพรวม 
พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  ท่านไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานอยา่งเหมาะสม มีระดบัความ
พึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 รองลงมาไดแ้ก่ การพิจารณาดา้นโอกาสและ
ความกา้วหน้าในงานเป็นไปอย่างมีระบบโปร่งใสและตรวจสอบได ้มีระดบัความพึงพอใจอยู่ใน
ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 และค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ องคก์รของท่านมีการก าหนดและ
ปฏิบัติตามข้อก าหนดของการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของพนักงานทุกคนอย่างเสมอภาคและ
ยติุธรรม มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.8  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ดา้นนโยบายและ 
 การบริหารงานขององคก์ร  
 

(n=178) 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. นโยบายและการบริหารงานขององค์กรท่านมีความ
ชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิได ้

3.52 0.86 มาก 

2. นโยบายและการบริหารงานขององค์กรท่าน มีการแจง้
ใหทุ้กหน่วยงานไดรั้บทราบอยา่งชดัเจน 

3.61 0.91 มาก 

3. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคคลากรเขา้มามีส่วน
ร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหารงานในระดบั
ปฏิบติัการ 

3.42 0.84 มาก 

โดยรวมเฉล่ีย 3.51 0.76 มาก 
 

จากตารางท่ี  4.8  ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร  ในภาพรวม พบวา่ มีระดบั
ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ นโยบายและการบริหารงานขององค์กรท่านมีความชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิได ้มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 รองลงมา ไดแ้ก่ 
นโยบายและการบริหารงานขององค์กรท่านมีความชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบติัให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิได ้มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 และ ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้บุคคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหารงาน
ในระดบัปฏิบติัการ มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ตามล าดบั 



63 

ตารางท่ี  4.9  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ดา้นเงินเดือน ค่าจา้ง 
 และสวสัดิการ  
 

(n=178) 

ดา้นเงินเดือน ค่าจา้งและสวสัดิการ 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. องคก์รของท่านมีการก าหนดเงินเดือนค่าจา้งและ
สวสัดิการท่ีเป็นธรรมและเหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.53 0.90 มาก 

2. เงินเดือนค่าจา้งและสวสัดิการในองค์กรของท่านอยูใ่น
เกณฑม์าตรฐานของอุตสาหกรรมเดียวกนั 

3.63 0.89 มาก 

3. เงินเดือนค่าจ้างและสวัสดิการในองค์กรของท่าน
เพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 

2.94 1.00 ปานกลาง 

โดยรวมเฉล่ีย 3.36 0.88 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี  4.9  ด้านเงินเดือน ค่าจา้งและสวสัดิการ ในภาพรวม  พบว่า  มีระดบั
ความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.36  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  
ค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  เงินเดือนค่าจา้งและสวสัดิการในองคก์รของท่านอยูใ่นเกณฑ์มาตรฐานของ
อุตสาหกรรมเดียวกนั มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.63 
รองลงมา ไดแ้ก่ องค์กรของท่านมีการก าหนดเงินเดือนค่าจา้งและสวสัดิการท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม
กบัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย เดียวกนั  มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.53 และค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ เงินเดือนค่าจา้งและสวสัดิการในองคก์รของท่านเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.94 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.10  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
 ในการท างานและความสัมพนัธ์ผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  
 

(n=178) 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และความสัมพนัธ์ผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. การจัดการสภาพแวดล้อม ด้านแสง เสียง กล่ินและ
อุณหภูมิในการท างานในองคก์รของท่านมีความเหมาะสม 
สะดวก และปลอดภยัต่อการปฏิบติังาน 

3.46 0.78 มาก 

2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานในองคก์รของท่าน
เป็นไปดว้ยความเป็นมิตรภาพต่อกนั 

3.42 0.86 มาก 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัพนกังานในองคก์ร
ของท่านเป็นไปดว้ยความเก้ือหนุนและรับผดิชอบต่อกนั 

3.31 0.85 ปานกลาง 

โดยรวมเฉล่ีย 3.39 0.69 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี  4.10  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์ผูร่้วมงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวม พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.39 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การจดัการสภาพแวดลอ้ม ดา้นแสง เสียง กล่ิน
และอุณหภูมิในการท างานในองคก์รของท่านมีความเหมาะสม สะดวก และปลอดภยัต่อการปฏิบติังาน 
มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.46  รองลงมา  ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานในองค์กรของท่านเป็นไปดว้ยความเป็นมิตรภาพต่อกนั มีระดบัความพึงพอใจ
อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 และค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ฝ่ายบริหารกบัพนกังานในองคก์รของท่านเป็นไปดว้ยความเก้ือหนุนและรับผิดชอบต่อกนั มีระดบั
ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.11  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ดา้นความมัน่คง 
 ในการท างาน  
 

(n=178) 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. องค์กรของท่านสร้างหลักประกันความมัน่คงให้กับ
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์ท่ีองค์กร
ก าหนด 

3.47 0.83 มาก 

2. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการพฒันาทักษะ
ความรู้  เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

3.51 0.80 มาก 

3. องค์กรของท่านพฒันาระบบการบริหารจดัการอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อการสร้างการเจริญเติบโตของธุรกิจในระยะ
ยาว 

3.72 0.85 มาก 

โดยรวมเฉล่ีย 3.56 0.69 มาก 
 

จากตารางท่ี  4.11  ดา้นความมัน่คงในการท างาน ในภาพรวม พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจ
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องคก์ร
ของท่านพฒันาระบบการบริหารจดัการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อการสร้างการเจริญเติบโตของธุรกิจใน
ระยะยาว มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 รองลงมาไดแ้ก่ องคก์ร
ของท่านให้ความส าคญักบัการพฒันาทกัษะความรู้  เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบติังานได้ตาม
วตัถุประสงค์ขององค์กร  มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.51  และ 
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ องค์กรของท่านสร้างหลกัประกนัความมัน่คงให้กบัพนกังานท่ีมีผลการปฏิบตัิงาน
ได้ตามเกณฑ์ที่องค์กรก าหนด องคก์รมีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.47 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่ 3  ระดับความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน  
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 1) ดา้น
ความผูกพนัมุ่งมัน่ในองค์กร  2) ดา้นความรักในองค์กร  3) ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน  4) ดา้น
ความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองคก์ร 5) ดา้นสมรรถนะบุคล และ 6) ดา้นความร่วมมือ
ร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ภายในองคก์ร โดยการน าเสนอผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี  4.12 - 4.18 
 

ตารางท่ี  4.12  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ภาพรวมระดบั 
 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 

(n=178) 
ภาพรวมปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผล 

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์ร 3.69 0.75 มาก 
2. ดา้นความรักในองคก์ร 3.75 0.92 มาก 
3. ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 3.62 0.68 มาก 
4. ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองคก์ร 3.43 0.81 มาก 
5. ดา้นสมรรถนะบุคล 3.49 0.58 มาก 
6. ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆภายใน
องคก์ร 

3.47 0.77 มาก 

โดยรวมเฉล่ีย 3.58 0.75 มาก 
 

จากตารางท่ี  4.12  ภาพรวมระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ มีระดบัความ
พึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ดา้นความรักในองคก์ร มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัมุ่งมัน่ในองค์กร มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั  3.69  ด้านประสิทธิผลต่อตน้ทุน มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.62 ดา้นสมรรถนะบุคคล มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 
ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ภายในองค์กร มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก 



67 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและ
องค์กร มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี  4.13  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS )ระดบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์ร 
 

 (n=178) 

ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ท่านมีความรู้สึกวา่สถานท่ีท างานเปรียบเสมือนบา้น
ของท่าน 

3.57 0.93 มาก 

2. ท่านภูมิใจในความส าเร็จของงานท่านและความส าเร็จ
ขององคก์ร 

3.66 0.83 มาก 

3. ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของท่านให้
สัมฤทธ์ิผลเพื่อความกา้วหนา้ของท่านและองคก์ร 

3.87 0.83 มาก 

โดยรวมเฉล่ีย 3.69 0.75 มาก 
  

จากตารางท่ี  4.13  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในด้านความผูกพนัมุ่งมัน่
ในองคก์ร พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของท่านให้สัมฤทธ์ิผลเพื่อ
ความกา้วหนา้ของท่านและองค์กร มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.87 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจในความส าเร็จของงานท่านและความส าเร็จขององค์กร มีระดบั
ความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 และ ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านมีความรู้สึกวา่
สถานที่ท างานเปรียบเสมือนบา้นของท่าน มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.57 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.14  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS )ระดบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความรักในองคก์ร 

 
(n=178) 

ดา้นความรักในองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ท่านมีความภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในองคก์รของ
บริษทั 

3.75 0.90 มาก 

2. ท่านมีความยินดีเป็นอย่างยิ่งท่ีมีบุคคลอ่ืนพูดถึงองค์กร
ของท่านในทางบวก 

3.92 0.95 มาก 

3. ในรอบปีท่ีผา่นมาจ านวนวนัลางานของท่านน้อยกว่าปี
ก่อนหนา้อยา่งชดัเจน 

3.60 1.03 มาก 

โดยรวมเฉล่ีย 3.75 0.92 มาก 
 

จากตารางท่ี  4.14  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความรักในองค์กร  
พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ท่านมีความยินดีเป็นอย่างยิ่งท่ีมีบุคคลอ่ืนพูดถึงองค์กรของท่านในทางบวก  มี
ระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมีความภูมิใจท่ี
ไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในองค์กรของบริษทั มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.75 และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ในรอบปีท่ีผา่นมาจ านวนวนัลางานของท่านน้อยกว่าปีก่อนหน้า
อยา่งชดัเจน มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.15  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ระดบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 
 

(n=178) 

ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ในรอบปีท่ีผา่นมาผลงานของท่านบรรลุผลสัมฤทธ์ิตาม
เป้าหมายของหน่วยงานเป็นส่วนใหญ่ 

3.50 0.83 มาก 

2.ในรอบปีท่ีผา่นมาท่านมีการปฏิบติังานโดยค านึงถึงการ
ลดตน้ทุนตามนโยบายของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ 

3.72 0.83 มาก 

3.ผลการด าเนินงานของท่านมีแนวโนม้และทิศทางไปสู่
การด าเนินงานท่ีจะช่วยให้องคก์รบรรลุผลสัมฤทธ์ิอยา่ง
ชดัเจน 

3.66 0.81 มาก 

โดยรวมเฉล่ีย 3.62 3.68 มาก 
 

จากตารางท่ี  4.15  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 
พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ในรอบปีท่ีผา่นมาท่านมีการปฏิบติังานโดยค านึงถึงการลดตน้ทุนตามนโยบายของ
ผูบ้งัคบับญัชาอย่างสม ่าเสมอ มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 
รองลงมา  ไดแ้ก่  ผลการด าเนินงานของท่านมีแนวโนม้และทิศทางไปสู่การด าเนินงานท่ีจะช่วยให้
องคก์รบรรลุผลสัมฤทธ์ิอย่างชดัเจน มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.66  และค่าเฉลี่ยต ่าสุด  คือ ในรอบปีท่ีผา่นมาผลงานของท่านบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายของ
หน่วยงานเป็นส่วนใหญ่ มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.16  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ระดบัความพึงพอใจ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองคก์ร 
 

(n=178) 

ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ท่านมีความเห็นวา่การปฏิบติังานท่ีองคก์รสามารถท าให้
ท่านบรรลุเป้าหมายในชีวติท่ีไดก้ าหนดไว ้

3.37 0.84 ปานกลาง 

2. การพิจารณาเงินพิเศษประจ าปีขององคก์รเป็นไปอย่าง
ยติุธรรมตามผลการด าเนินงานของแต่ละบุคคล 

3.44 0.95 มาก 

3. การพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือนเป็นไปอย่างยุติธรรมตาม
สภาพเศรษฐกิจท่ีเป็นอยู ่

3.49 0.89 มาก 

โดยรวมเฉล่ีย 3.43 0.81 มาก 
 

จากตารางท่ี  4.16  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  ในด้านความสอดคล้อง
ของเป้าหมายบุคคลและองคก์ร  พบวา่  มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.43  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือนเป็นไปอย่าง
ยุติธรรมตามสภาพเศรษฐกิจท่ีเป็นอยู่ มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.49 รองลงมาไดแ้ก่ การพิจารณาเงินพิเศษประจ าปีขององค์กรเป็นไปอย่างยุติธรรมตามผลการ
ด าเนินงานของแต่ละบุคคลมีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.44  และ
ค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ท่านมีความเห็นวา่ การปฏิบติังานท่ีองคก์รสามารถท าให้ท่านบรรลุเป้าหมายใน
ชีวิตท่ีได้ก าหนดไว ้มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.17  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS )ระดบัความพึงพอใจ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นสมรรถนะบุคล 
 

(n=178) 

ดา้นสมรรถนะบุคคล 
ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ท่านมีการพฒันาทกัษะและความรู้ในการปฏิบติังาน
อย่างต่อเน่ืองเป็นผลให้งานท่ีท่านรับผิดชอบมีผลงานสูง
กวา่เกณฑเ์ฉล่ียโดยทัว่ไป 

3.36 0.70 ปานกลาง 

2. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจและเช่ือมัน่ในนโยบายและการ
บริหารงานท่ีด าเนินอยู่ขององค์กร ซ่ึงจะน าไปสู่การ
บริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.58 0.77 มาก 

3. ทกัษะด้านงานท่ีท่านมีอยู่พอเพียงและเหมาะสมท่ีจะ
ปฏิบติังานไดลุ้ล่วงทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

3.54 0.81 มาก 

โดยรวมเฉล่ีย 3.49 0.58 มาก 
  

จากตารางท่ี  4.17  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานในดา้นสมรรถนะบุคล  พบวา่ มี
ระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.49 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความรู้ความเขา้ใจและเช่ือมัน่ในนโยบายและการบริหารงานท่ีด าเนินอยู่
ขององค์กร ซ่ึงจะน าไปสู่การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 รองลงมา ได้แก่ ทกัษะด้านงานที่ท่านมีอยู่พอเพียงและเหมาะสมท่ี
จะปฏิบติังานได้ลุล่วงทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านมีการพฒันาทกัษะและความรู้ในการปฏิบติังานอยา่ง
ต่อเน่ืองเป็นผลให้งานท่ีท่านรับผิดชอบมีผลงานสูงกวา่เกณฑ์เฉล่ียโดยทัว่ไป มีระดบัความพึงพอใจ
อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.36 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.18  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ระดบัความพึงพอใจ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆภายในองคก์ร 
 

(n=178) 

ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบั 
หน่วยงานอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร 

ระดบัความคิดเห็น 

x  ..DS  แปลผล 
1. ท่านยินดีท่ีจะสอนทกัษะและความรู้ความสามารถท่ี
ท่านมีอยู่  เพื่อการพัฒนาและปรับปรุงงานของเพื่อน
ร่วมงานใหดี้ข้ึน 

3.73 0.81 มาก 

2. เพื่อนของท่านและ/ หรือบุคลากรจากต่างหน่วยงาน มี
ความพร้อมและยินดีท่ีจะถ่ายโอนความรู้ความสามารถ
ของพวกเขาท่ีมีอยูใ่หก้บัท่าน 

3.45 0.87 มาก 

3. การท างานของบุคลากรจากหน่วยงานต่างๆเป็นไปแบบ
ให้ความร่วมมือต่อกันด้วยไมตรี จิตและไม่ เ ห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตน 

3.25 0.93 ปานกลาง 

โดยรวมเฉล่ีย 3.47 0.77 มาก 
 

จากตารางท่ี  4.18  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ในดา้นความร่วมมือร่วมใจ
กบัหน่วยงานอ่ืนๆ  ภายในองค์กร  พบว่า  มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.47 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านยินดีท่ีจะสอนทกัษะและความรู้
ความสามารถท่ีท่านมีอยู ่เพื่อการพฒันา และปรับปรุงงานของเพื่อนร่วมงานให้ดีข้ึน  มีระดบัความ
พึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.73  รองลงมา  ไดแ้ก่ เพื่อนของท่าน  และ/หรือ 
บุคลากรจากต่างหน่วยงาน มีความพร้อมและยินดีท่ีจะถ่ายโอนความรู้ความสามารถของพวกเขาท่ีมี
อยูใ่ห้กบัท่าน มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 และ ค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ การท างานของบุคลากรจากหน่วยงานต่างๆ เป็นไปแบบให้ความร่วมมือต่อกนัดว้ยไมตรีจิตและ
ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 
ตามล าดบั 
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ส่วนที ่ 4  เปรียบเทยีบความคดิเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ต่ีอความพงึพอใจ 
 ในการปฏบิัติงาน 

 
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได/้เดือน ระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน 

อายกุารท างาน และแผนกท่ีท างานปัจจุบนั ท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
การทดสอบความแตกต่างของขอ้มูลส่วนบุคคลกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ประกอบดว้ย ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์ร ดา้นความรักในองคก์ร ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 
ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองคก์ร ดา้นสมรรถนะบุคล ดา้นความร่วมมือร่วมใจ
กบัหน่วยงานอ่ืนๆ ภายในองค์กร สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์  คือ  สถิติ t-test  และ สถิติ  F-test 
(การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-Way ANOVA) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.19-4.32   
 
ตารางท่ี  4.19  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังาน ภาพรวม จ าแนกตามเพศ 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ชาย หญิง 

t Sig. 
x  ..DS  x  ..DS  

ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์ร 3.75 0.74 3.66 0.71 0.711 .266 

ดา้นความรักในองคก์ร 3.81 0.79 3.71 0.77 0.828 .350 

ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 3.71 0.75 3.57 0.67 1.321 .192 
ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคล
และองคก์ร 3.49 0.86 3.40 0.73 .749 .092 

ดา้นสมรรถนะบุคคล 3.60 0.65 3.43 0.61 1.738 .297 
ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงาน
อ่ืนๆภายในองคก์ร 3.57 0.75 3.42 0.69 1.332 .647 

ค่าเฉล่ียรวม 3.65 0.65 3.53 0.58 1.28 .116 
 

จากตารางท่ี  4.19  พบวา่  พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั  ท่ีมีเพศต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี  4.20  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจ 
 ในการปฏิบติังาน ภาพรวม จ าแนกรายได ้
 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

4,500-10,000 
บาท     

10,001-
15,000 บาท       

15,001-
20,000  บาท 

20,001  บาท
ข้ึนไป t Sig. 

X   S.D. X   S.D. X   S.D. X   S.D. 

ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์ร 3.69 0.70 3.73 0.82 - - - - .288 .125 
ดา้นความรักในองคก์ร 3.76 0.77 3.63 0.81 - - - - .755 .718 
ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 3.61 0.69 3.68 0.78 - - - - .404 .520 
ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคล
และองคก์ร 

3.46 0.74 3.26 0.95 - - - - 1.158 .128 

ดา้นสมรรถนะบุคคล 3.49 0.62 3.47 0.73 - - - - .130 .223 
ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงาน  
อ่ืน ๆ ภายในองคก์ร 

3.49 0.70 3.37 0.79 - - - - .721 .376 

ค่าเฉล่ียรวม 3.58 0.59 3.52 0.71 - - - - .433 .152 

 
จากตารางท่ี  4.20  พบวา่  พนกังานบริษทัคูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีรายไดต่้างกนั 

มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี  4.21  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ภาพรวม จ าแนกตามอายุ 

 
ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน 
16 - 25 ปี 26 - 35 ปี         36 - 45 ปี 46 ปีข้ึนไป 

F Sig 
x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 

ดา้นความผกูพนั
มุ่งมัน่ในองคก์ร 

3.59 0.82 3.70 0.66 3.89 0.71 - - 1.333 .266 

ดา้นความรักใน
องคก์ร 

3.70 0.83 3.74 0.77 3.87 0.68 - - .365 .695 

ดา้นประสิทธิผลต่อ
ตน้ทุน 

3.54 0.77 3.63 0.66 3.75 0.75 - - .708 .494 

ดา้นความสอดคลอ้ง
ของเป้าหมายบุคคล
และองคก์ร 

3.41 0.85 3.39 0.68 3.66 0.98 - - 1.104 .334 

ดา้นสมรรถนะบุคคล 3.48 0.72 3.46 0.56 3.65 0.70 - - .775 .462 
ดา้นความร่วมมือร่วม
ใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆ
ภายในองคก์ร 

3.40 0.80 3.47 0.67 3.68 0.68 - - 1.157 
 

.317 
 

ค่าเฉล่ียรวม 3.52 0.69 3.57 0.55 3.75 0.66 - - 1.109 .332 
 
จากตารางท่ี  4.21  พบวา่  พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีอายุต่างกนั 

มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ผลการวิเคราะห์ ค่าสถิติ F = 1.109 และมีค่า Sig. = .332 ซ่ึงมากกวา่ .05 สรุปไดว้่า ค่าเฉล่ียของระดบั
ความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังาน ทั้ง 3 กลุ่ม อายไุม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี  4.22  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจ 
 ในการปฏิบติังาน ภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี  4.22 พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 1 ดา้น คือดา้นสมรรถนะบุคคล อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์ร ดา้นความรักในองคก์ร ดา้น
ประสิทธิผลต่อตน้ทุน ดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองคก์ร และดา้นความร่วมมือร่วม
ใจกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ  ภายในองคก์ร  มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ไม่แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่
มธัยมศึกษา
ตอนปลาย 

มธัยมศึกษาตอน
ปลาย หรือ ปวช. 

ปวส./
อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
สูงกวา่

ปริญญาตรี F Sig. 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 
ดา้นความผกูพนั
มุ่งมัน่ในองคก์ร 

3.73 0.72 3.65 0.77 3.51 .62 4.22 .54 - - 1.796 .150 

ดา้นความรักใน
องคก์ร 

3.77 0.78 3.71 0.81 3.61 0.74 4.16 0.69 - - .891 .447 

ดา้นประสิทธิผล
ต่อตน้ทุน 

3.62 0.73 3.57 0.62 3.58 0.74 4.22 .40 - - 1.529 .209 

ดา้นความ
สอดคลอ้งของ
เป้าหมายบุคคล
และองคก์ร 

3.55 0.74 3.31 0.83 3.15 0.76 3.50 0.69 - - 2.364 .073 

ดา้นสมรรถนะ
บุคคล 

3.54 0.64 3.38 0.61 3.33 0.56 4.11 0.45 - - 3.245 .023* 

ดา้นความร่วมมือ
ร่วมใจกบั

หน่วยงานอ่ืนๆ
ภายในองคก์ร 

3.52 0.69 3.45 0.80 3.35 0.74 3.38 0.25 - - .428 .733 

ค่าเฉล่ียรวม 3.62 0.72 3.51 0.74 3.42 0.69 3.93 0.50 - - 1.708 .268 
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ผลการวิเคราะห์ ค่าสถิติ F = 1.708 และมีค่า Sig. = .268  ซ่ึงมากกวา่ = .05  สรุปไดว้า่ 
ค่าเฉลี่ยของระดบัความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน  ทั้ง  5  
กลุ่ม ระดบัการศึกษาไม่แตกต่างกนั และมีอย่างนอ้ย 1 กลุ่ม ท่ีมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั จึงน าผลการ
วเิคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significant Difference (LSD)  
 
ตารางท่ี  4.23  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะบุคคล 
 

ระดบัการศึกษา 

x  

ต  ่ากวา่
มธัยมปลาย 

มธัยมปลาย/
ปวช. 

ปวส./
อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

3.54 3.38 3.33 4.11 
ต ่ากวา่มธัยมปลาย 3.54 - 0.16 

(0.14) 
0.21 
(.11) 

-0.56 
(0.03*) 

มธัยมปลาย/ปวช. 3.38  - 0.05 
(0.73) 

-.72 
(0.008*) 

ปวส./อนุปริญญา 3.33   - -0.77 
(0.006*) 

ปริญญาตรี 4.11    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางที่  4.23  พบวา่  พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ที่มีระดบั

การศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะบุคคลแตกต่างกนั
จ านวน 3 คู่ ดงัน้ี 

กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่ามธัยมปลาย  มธัยมปลาย/ปวช. และปวส./อนุปริญญา 
มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะบุคคลนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  
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ตารางท่ี  4.24  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ 

 
ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน 

โสด สมรส   อ่ืนๆ F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD.  

ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ใน
องคก์ร 

3.44 0.64 3.77 0.66 3.66 1.24 1.555 .214 

ดา้นความรักในองคก์ร 3.57 0.81 3.85 0.73 3.66 1.36 2.627 .075 
ดา้นประสิทธิผลต่อ
ตน้ทุน 

3.51 0.73 3.69 0.68 3.33 0.90 1.760 .175 

ดา้นความสอดคลอ้งของ
เป้าหมายบุคคลและ
องคก์ร 

3.28 0.83 3.52 0.74 3.33 0.90 2.026 .135 

ดา้นสมรรถนะบุคคล 3.38 0.72 3.54 0.57 3.75 0.56 1.763 .175 
ดา้นความร่วมมือร่วมใจ
กบัหน่วยงานอ่ืนๆภายใน
องคก์ร 

3.34 0.70 3.54 0.71 3.58 0.95 1.709 .184 

ค่าเฉล่ียรวม 3.44 0.64 3.65 0.57 3.62 0.86 2.422 .092 
 

จากตารางท่ี  4.24  พบวา่  พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพ
ต่างกนั  มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  

ผลการวเิคราะห์ ค่าสถิติ F=2.422 และมีค่า Sig.=.092 ซ่ึงมากกวา่ =.05 สรุปไดว้า่ ค่าเฉล่ีย
ของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังาน ทั้ง 6 ดา้น ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี  4.25  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 

พนกังานรายวนั
ทัว่ไป (ระดบั 2)             

เจา้หนา้ท่ี 1/ช่าง 1 
เจา้หนา้ท่ี 2/ช่าง 2/

สายเขียว F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. 

ดา้นความผกูพนั
มุ่งมัน่ในองคก์ร 

3.68 0.72 3.75 0.67 3.78 0.79 .183 .833 

ดา้นความรักใน
องคก์ร 

3.74 0.77 3.79 0.80 3.81 0.88 .091 .913 

ดา้นประสิทธิผลต่อ
ตน้ทุน 

3.60 0.70 3.68 0.76 3.72 0.59 .223 .800 

ดา้นความสอดคลอ้ง
ของเป้าหมายบุคคล
และองคก์ร 

3.49 0.76 3.23 0.63 3.12 1.09 2.097 .126 

ดา้นสมรรถนะบุคล 3.49 0.63 3.49 0.61 3.54 0.68 .038 .963 
ดา้นความร่วมมือร่วม
ใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆ
ภายในองคก์ร 

3.48 0.72 3.43 0.62 3.42 0.88 .087 .917 

ค่าเฉล่ียรวม 3.58 0.71 3.56 0.68 3.56 0.81 0.453 .758 
 

จากตารางท่ี  4.25  พบวา่  พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีต าแหน่งงาน
ต่างกนั  มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  

ผลการวิเคราะห์ ค่าสถิติ F = 0.453 และมีค่า Sig. = .758 ซ่ึงมากกวา่  = .05 สรุปไดว้า่ 
ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนักงาน ทั้ง 6 ด้าน 
ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี  4.26  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ภาพรวม จ าแนกตามอายกุารท างาน 

 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่ถึง 1 ปี 
1 ปีข้ึนไป ไม่ถึง 

3 ปี      
3 ปีข้ึนไป ไม่ถึง 

5 ปี     
5 ปีข้ึนไป 

F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 

ดา้นความผกูพนั
มุ่งมัน่ในองคก์ร 

3.72 0.74 3.75 0.66 3.56 0.77 3.77 0.70 .937 .424 

ดา้นความรักใน
องคก์ร 

3.62 0.75 3.78 0.71 3.65 0.81 3.85 0.81 .824 .482 

ดา้นประสิทธิผลต่อ
ตน้ทุน 

3.58 0.66 3.80 0.62 3.51 0.79 3.60 0.67 1.484 .221 

ดา้นความสอดคลอ้ง
ของเป้าหมายบุคคล
และองคก์ร 

3.41 0.72 3.65 0.78 3.29 0.87 3.40 0.65 1.867 .137 

ดา้นสมรรถนะ
บุคคล 

3.68 0.57 3.50 0.57 3.46 0.76 3.46 0.56 .615 .606 

ดา้นความร่วมมือ
ร่วมใจกบัหน่วยงาน
อ่ืนๆภายในองคก์ร 

3.43 0.77 3.58 0.68 3.39 0.64 3.47 0.79 .631 .596 

ค่าเฉล่ียรวม 3.57 0.59 3.68 0.57 3.48 0.67 3.59 0.58 .926 .429 
 

จากตารางท่ี  4.26  พบวา่  พนกังานบริษทัคูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีอายุการท างาน
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  

ผลการวิเคราะห์ ค่าสถิติ F = .926 และมีค่า Sig. = .429 ซ่ึงมากกวา่  = .05 สรุปไดว้า่ 
ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังาน ทั้ง 6 ดา้น ไม่
แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี  4.27  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจ 
 ในการปฏิบติังาน ภาพรวม จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 
 

ความพึง
พอใจในการ
ปฏิบติังาน 

แผนก
บริหารงาน
ทัว่ไป 

แผนกผลิต 
แผนกซ่อม
บ ารุง 

แผนก
วิศวกรรม
ทัว่ไป 

แผนกบญัชี 
แผนก

วางแผนฯลฯ F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 
ดา้นความ
ผกูพนัมุ่งมัน่
ในองคก์ร 

4.11 0.43 3.69 0.73 3.46 0.66 3.04 0.45 4.66 0.00 3.80 0.60 3.584 .004* 

ดา้นความรัก
ในองคก์ร 

3.97 0.63 3.76 0.78 3.60 0.70 2.95 0.54 5.00 0.00 4.06 0.72 3.407 .006* 

ดา้น
ประสิทธิผล
ต่อตน้ทุน 

4.02 0.58 3.62 0.71 3.46 0.53 2.95 0.62 4.83 0.23 3.60 0.54 3.998 .002* 

ดา้นความ
สอดคลอ้ง
ของเป้าหมาย 
ฯลฯ 

3.71 0.77 3.48 0.76 2.84 0.89 3.12 0.50 3.83 0.70 3.33 0.47 2.726 .021* 

ดา้น
สมรรถนะ
บุคคล 

3.75 0.52 3.51 0.65 3.31 0.44 2.95 0.45 4.33 0.47 3.26 0.27 2.896 .015* 

ดา้นความ
ร่วมมือร่วม
ใจฯลฯ 

3.48 0.60 3.51 0.70 3.24 0.85 3.04 0.67 4.16 1.17 3.60 0.82 1.390 .230 

ค่าเฉล่ียรวม 3.84 0.44 3.59 0.62 3.32 0.55 3.01 0.36 4.47 0.27 3.61 0.43 3.566 .004* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.27  พบวา่  พนกังานบริษทัคูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีหน่วยงานท่ี
สังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 5 ดา้น คือ ดา้นความ
ผูกพนัมุ่งมัน่ในองค์กร ดา้นความรักในองค์กร ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน ดา้นความสอดคลอ้งของ
เป้าหมายบุคคลและองค์กร และดา้นสมรรถนะบุคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วน
ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงานอ่ืนๆภายในองค์กร มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะห์ ค่าสถิติ F = 3.566 และมีค่า Sig. = .004 ซ่ึงนอ้ยกวา่  = .05 สรุปไดว้า่ 
ค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้ง 5 ด้าน 
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แตกต่างกนั และ มี 1 ดา้น ท่ีมีค่าเฉล่ียไม่แตกต่างกนั จึงน าผลการวเิคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significant Difference (LSD) 
 
ตารางท่ี  4.28  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั 
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์ร 
 

หน่วยงานท่ีสงักดั 

x  

แผนก
บริหารงาน
ทัว่ไป 

แผนก
ผลิต 

แผนก
ซ่อม
บ ารุง 

แผนก
วศิวกรรม
ทัว่ไป 

แผนก
บญัชี 

แผนก
วางแผน
ฯลฯ 

4.11 3.69 3.46 3.04 4.66 3.80 

แผนกบริหารงานทัว่ไป 4.11 - 0.41 
(0.03*) 

.64 
(0.01*) 

1.06 
(0.001*) 

-0.55 
(0.29) 

0.31 
(0.38) 

แผนกผลิต 3.69  - 0.23 
(0.22) 

0.65 
(0.01*) 

-0.96 
(0.053) 

-0.10 
(0.752) 

แผนกซ่อมบ ารุง 3.46   - 0.42 
(0.16) 

-1.20 
(0.02*) 

-0.33 
(0.35) 

แผนกวศิวกรรมทัว่ไป 3.04    - -1.62 
(0.004*) 

-0.75 
(0.058) 

แผนกบญัชี 4.66     - 0.86 
(0.14) 

แผนกวางแผนฯลฯ 3.80      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.28  พบวา่ พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีหน่วยงานท่ี

สังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความผูกพนัมุ่งมัน่ในองค์กร
แตกต่างกนัจ านวน 6 คู่ ดงัน้ี 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกบริหารงานทัว่ไปมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์รมากกวา่แผนกผลิต แผนกซ่อมบ ารุงและแผนกวศิวกรรมทัว่ไป  

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกผลิตมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความ
ผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์รมากกวา่แผนกวศิวกรรมทัว่ไป  

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกซ่อมบ ารุงมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้น
ความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์รนอ้ยกวา่แผนกบญัชี 
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กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดแผนกวิศวกรรมทั่วไปมีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองคก์รนอ้ยกวา่แผนกบญัชี 

 
ตารางท่ี  4.29  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั 
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความรักในองคก์ร 
 

หน่วยงานท่ีสงักดั 

x  

แผนก
บริหารงาน
ทัว่ไป 

แผนก
ผลิต 

แผนก
ซ่อม
บ ารุง 

แผนก
วศิวกรรม
ทัว่ไป 

แผนก
บญัชี 

แผนก
วางแผน
ฯลฯ 

3.97 3.76 3.60 2.95 5.00 4.06 

แผนกบริหารงานทัว่ไป 3.97 - 0.21 
(0.29) 

0.37 
(0.17) 

1.01 
(0.002*) 

-1.02 
(0.07) 

-0.08 
0.82) 

แผนกผลิต 3.76  - 0.16 
(0.43) 

0.80 
(0.004*) 

-1.23 
(0.02*) 

-0.30 
0.37) 

แผนกซ่อมบ ารุง 3.60   - 0.64 
(0.06) 

-1.40 
(0.015*) 

-0.46 
0.23) 

แผนกวศิวกรรมทัว่ไป 2.95    - -2.04 
(0.001*) 

-1.10 
(0.01*) 

แผนกบญัชี 5.00     - 0.93 
(0.14) 

แผนกวางแผนฯลฯ 4.06      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.29  พบวา่  พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีหน่วยงานท่ี

สังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานด้านความรักในองค์กรแตกต่าง
กนัจ านวน 6 คู่ ดงัน้ี 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกบริหารงานทัว่ไปมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความรักในองคก์รมากกวา่แผนกวศิวกรรมทัว่ไป  

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานที่สังกดัแผนกผลิตมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความรักในองคก์รมากกวา่แผนกวศิวกรรมทัว่ไปและนอ้ยกวา่แผนกบญัชี  

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกซ่อมบ ารุงมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้น
ความรักในองคก์รนอ้ยกวา่แผนกบญัชี  



84 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกวิศวกรรมทัว่ไปมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความรักในองคก์รนอ้ยกวา่แผนกบญัชีและแผนกวางแผน ฯลฯ  

 
ตารางท่ี  4.30  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั 
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุน 
 

หน่วยงานท่ีสงักดั 

x  

แผนก
บริหารงาน
ทัว่ไป 

แผนก
ผลิต 

แผนก
ซ่อม
บ ารุง 

แผนก
วศิวกรรม
ทัว่ไป 

แผนก
บญัชี 

แผนก
วางแผน
ฯลฯ 

4.02 3.62 3.46 2.95 4.83 3.60 

แผนกบริหารงานทัว่ไป 4.02 - 0.40 
(0.03*) 

0.55 
(0.02*) 

1.06 
(0.00*) 

-0.81 
(0.11) 

0.42 
(0.23) 

แผนกผลิต 3.62  - 0.15 
(0.40) 

0.66 
(0.008*) 

-1.21 
(0.01*) 

0.02 
(0.94) 

แผนกซ่อมบ ารุง 3.46   - 0.50 
(0.08) 

-1.36 
(0.008*) 

-0.13 
(0.70) 

แผนกวศิวกรรมทัว่ไป 2.95    - -1.87 
(0.001*) 

-0.64 
(0.09) 

แผนกบญัชี 4.83     - 1.23 
(0.03*) 

แผนกวางแผนฯลฯ 3.60      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.30  พบวา่ พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีหน่วยงานท่ี

สังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุนแตกต่าง
กนัจ านวน 8 คู่ ดงัน้ี 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกบริหารงานทัว่ไปมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุนมากกวา่แผนกผลิต แผนกซ่อมบ ารุงและแผนกวศิวกรรมทัว่ไป 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานที่สังกดัแผนกผลิตมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ประสิทธิผลต่อตน้ทุนมากกวา่แผนกวศิวกรรมทัว่ไปและนอ้ยกวา่แผนกบญัชี  

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกซ่อมบ ารุงมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ด้านประสิทธิผลต่อตน้ทุนนอ้ยกวา่แผนกบญัชี  
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กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกวิศวกรรมทัว่ไปมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นประสิทธิผลต่อตน้ทุนนอ้ยกวา่แผนกบญัชี 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดแผนกบญัชีมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน
ประสิทธิผลต่อตน้ทุนมากกวา่แผนกวางแผน ฯลฯ  

 
ตารางท่ี  4.31  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั 
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสอดคล้องของ 
 เป้าหมาย ฯลฯ 
 

หน่วยงานท่ีสงักดั 

x  

แผนก
บริหารงาน
ทัว่ไป 

แผนก
ผลิต 

แผนก
ซ่อม
บ ารุง 

แผนก
วศิวกรรม
ทัว่ไป 

แผนก
บญัชี 

แผนก
วางแผน
ฯลฯ 

3.71 3.48 2.84 3.12 3.83 3.33 

แผนกบริหารงานทัว่ไป 3.71 - 0.22 
(0.28) 

0.86 
(0.002*) 

0.58 
(0.08) 

-0.12 
(0.83) 

0.37 
(0.33) 

แผนกผลิต 3.48  - 0.64 
(0.002*) 

0.36 
(0.19) 

-0.34 
(0.52) 

0.15 
(0.65) 

แผนกซ่อมบ ารุง 2.84   - -0.28 
(0.40) 

-0.98 
(0.08) 

-0.48 
(0.21) 

แผนกวศิวกรรมทัว่ไป 3.12    - -0.70 
(0.24) 

-0.20 
(0.63) 

แผนกบญัชี 3.83     - 0.50 
(0.43) 

แผนกวางแผนฯลฯ 3.33      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.31  พบวา่  พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ที่มีหน่วยงาน

ท่ีสังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมาย 
ฯลฯแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ดงัน้ี 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดแผนกบริหารงานทั่วไปมีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมาย ฯลฯ มากกวา่แผนกซ่อมบ ารุง 
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กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกผลิตมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความ
สอดคลอ้งของเป้าหมาย ฯลฯ มากกวา่แผนกซ่อมบ ารุง  
 
ตารางท่ี  4.32  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั 
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะบุคคล 
 

หน่วยงานท่ีสงักดั 

x  

แผนก
บริหารงาน
ทัว่ไป 

แผนก
ผลิต 

แผนก
ซ่อม
บ ารุง 

แผนก
วศิวกรรม
ทัว่ไป 

แผนก
บญัชี 

แผนก
วางแผน
ฯลฯ 

3.75 3.51 3.31 2.95 4.33 3.26 

แผนกบริหารงานทัว่ไป 3.75 - 0.24 
(0.15) 

0.44 
(0.051) 

0.79 
(0.004*) 

-0.57 
(0.21) 

0.48 
(0.12) 

แผนกผลิต 3.51  - 0.20 
(0.23) 

0.55 
(0.01*) 

-0.81 
(0.06) 

0.24 
(0.38) 

แผนกซ่อมบ ารุง 3.31   - 0.35 
(0.19) 

-1.02 
(0.03*) 

0.04 
(0.89) 

แผนกวศิวกรรมทัว่ไป 2.95    - -1.37 
(0.006*) 

-0.30 
(0.38) 

แผนกบญัชี 4.33     - 1.06 
(0.04*) 

แผนกวางแผนฯลฯ 3.26      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.32  พบวา่  พนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล์ จ  ากดั ท่ีมีหน่วยงานท่ี

สังกดัต่างกนั  มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานด้านสมรรถนะบุคคลแตกต่างกนั
จ านวน 5 คู่  ดงัน้ี 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกบริหารงานทัว่ไปมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นสมรรถนะบุคคลมากกวา่แผนกวศิวกรรมทัว่ไป 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานที่สังกดัแผนกผลิตมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้าน
สมรรถนะบุคคลมากกวา่แผนกวศิวกรรมทัว่ไป 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแผนกซ่อมบ ารุงมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้น
สมรรถนะบุคคลนอ้ยกวา่แผนกบญัชี 
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กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดแผนกวิศวกรรมทั่วไปมีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นสมรรถนะบุคคลนอ้ยกวา่แผนกบญัชี 

กลุ่มท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดแผนกบญัชีมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานด้าน
สมรรถนะบุคคลมากกวา่แผนกวางแผน ฯลฯ 

 

ส่วนที ่ 5  ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจัยแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 
กบัระดับความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 

 
ส าหรับการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานพนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล ์
จ ากดั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) รายละเอียด
ดงัตารางท่ี 4.33 
 
ตารางท่ี  4.33  แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานพนกังาน 
บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั 

 

ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน 

ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
r ระดบัความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า  0.461 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ  0.631 มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 
3. ดา้นความรับผดิชอบต่องานท่ีท า  0.569 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
4. ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า  0.559 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
5. ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้  0.494 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
6. ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ
องคก์ร 

0.422 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี  4.33  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน 

ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
r ระดบัความสัมพนัธ์ 

7. ดา้นเงินเดือนค่าจา้ง 0.458 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
8. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและ
สัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

0.383 มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

9. ดา้นความมัน่คงในงาน 0.528 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
จากตารางท่ี  4.33  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานพนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลี
เท็กซ์ไทล์ จ  ากดั พบวา่  ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ  มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง  
และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ส่วนที ่ 6  ปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏบิัติงาน 
 
พนกังาน  บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั  มีปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแยกเป็นปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัเจริญเติบโต และปัจจยัค ้าจุน  ดงัน้ี 
6.1  ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเจริญเติบโต 

6.1.1  ด้านความส าเร็จของงานที่ท า 
พนักงาน  บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั  มีขอ้เสนอแนะให้มีการ

สนบัสนุนและส่งเสริมพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีและมาท างานสม ่าเสมอโดยให้ยึดหลกัตาม
ผลงาน  ตามความเสมอภาคและความเท่ียงธรรมจากหวัหนา้งาน 
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6.2  ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยบ ารุงรักษา 
6.1.2  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงานหรือ

ผู้บังคับบัญชา 
พนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั มีขอ้เสนอแนะให้ปรับปรุง

ดา้นสวสัดิการร้านคา้  พนกังานต้องการให้เนน้ทางดา้นการบริการดว้ยรอยยิม้  มีการให้บริการ
อยา่งทัว่ถึง  และเนน้ดา้นคุณภาพ และปริมาณของอาหาร 

เสนอแนะให้มีการปรับปรุงดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยให้หวัหนา้
งานปกครองบงัคบับญัชาดว้ยความเป็นธรรม มีการรับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ใชเ้หตุผลในการแกไ้ขปัญหาแทนการใชอ้ารมณ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีการเสนอแนะให้มีการ
ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัทั้งหน่วยงานเดียวกนัและต่างหน่วยงาน   
   6.1.3  ด้านเงินเดือนค่าจ้างและสวัสดิการ 

ดา้นเงินเดือนและเงินพิเศษประจ าปี  พนกังานเสนอแนะให้มีการพิจารณา
ส าหรับพนกังานท่ีมีอายุงานนานและมีผลการปฏิบติังานดีไม่ขาด ลา มาสาย  น่าจะไดรั้บการปรับข้ึน
ของเงินเดือนและโบนสัในอตัราท่ีสูงกวา่โดยทัว่ไป    

ดา้นสวสัดิการทัว่ไปพนกังานตอ้งการให้มีการสร้างหลงัคาเช่ือมต่อระหวา่ง
โรงงานกบัโรงอาหารเพื่อสะดวกต่อการไปรับประทานอาหารขณะฝนตก 
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังาน บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั  ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อน าเสนอใน
รายละเอียดในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

1. สรุปผลการวจิยั 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1.  สรุปการวจิัย 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย  มีดงัน้ี 
1.1.1  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
1.1.2  เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
1.1.3  เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
1.1.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
1.2  วธีิด าเนินการวจัิย 

ในการวิจยัคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นพนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล ์
จ ากดั ทั้งหมด ซ่ึงมีขนาดตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนประชากรจ านวน 178 คน โดยผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม
ประเภทมาตรประมาณค่า เป็นเคร่ืองมือในการวจิยั แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี  1  เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี  4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 
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การวเิคราะห์ขอ้มูล  ผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์  SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences)  โดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์  ดงัน้ี 

1)  ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 

2)  ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3)  ค่าสถิติ  t – test  และ  F – test  หรือการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One–Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล กบัระดบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน และเม่ือพบความแตกต่างในเชิงสถิติจะท าการทดสอบการเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
โดยวธีิการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 

4)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อหาความสัมพนัธ์ 
ระหวา่ง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัระดบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 

1.3  ผลการวจัิย  สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
1.3.1  ขอ้มูลลกัษณะดา้นปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ส่วนใหญ่พนกังานบริษทั คูซุ่น

เฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64.0 มีอายุระหวา่ง 26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ  57.3 
มีรายได/้เดือน ระหว่าง 4,500 – 10,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ  87.1  มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบั
ต ่ากว่ามธัยมศึกษาตอนปลาย  คิดเป็นร้อยละ  56.7  มีสถานภาพสมรส  คิดเป็นร้อยละ  62.4  มี
ต าแหน่งเป็นพนกังานรายวนัทัว่ไป (ระดบั 2) คิดเป็นร้อยละ 80.9  มีอายุการท างาน 3 ปีไม่ถึง 5 ปี และ
อายุงาน  5  ปีข้ึนไป  มีจ  านวนเท่ากนั  คิดเป็นร้อยละ  32.0  และส่วนใหญ่ท างานในแผนกผลิต 
คิดเป็นร้อยละ 74.7  

1.3.2  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน พบวา่  ปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง กล่าวคือ การสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั ยงัไม่ดีเท่าท่ีควร ไม่สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดสู้งสุด ซ่ึงอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 ดา้นความมัน่คงในงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56  ดา้นนโยบาย และการบริหารงานขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ในระดบั
ปานกลางได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า และดา้นเงินเดือนค่าจา้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ  3.36  
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ด้านความรับผิดชอบต่องานท่ีท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30  ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับนับถือ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22  และค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16  

1.3.3  ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบั ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานบริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั  พบวา่  ในภาพรวมระดบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก กล่าวคือ พฤติกรรมของพนกังานในการตอบสนอง
ต่อแรงผลกัดนั หรือแรงกระตุน้ให้มีการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ พนกังานมีก าลงัใจในการ
ท างานในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานในระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความรักในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75  
ดา้นความผกูพนัมุ่งมัน่ในองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 ด้านประสิทธิผลต่อตน้ทุน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั  3.62  ด้านสมรรถนะบุคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49  ดา้นความร่วมมือร่วมใจกบัหน่วยงาน
อ่ืนๆ ภายในองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47  และดา้นความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลและองคก์ร 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43  

1.3.4  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั  พบวา่  ระดบัการศึกษา และ
หน่วยงานท่ีสังกดัมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .05  ส่วน  เพศ  รายได้/เดือน  อายุ  สถานภาพ  ต าแหน่งงานและอายุงานในต าแหน่ง
ปัจจุบนัมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.3.5  การทดสอบความสัมพนัธ์ ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน กบั ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเจริญเติบโตทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้น
ความส าเร็จของงานท่ีท า ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบต่องานท่ีท า 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า และดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบั ระดบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และปัจจยัค ้าจุน ทั้ง  4  ดา้น  ประกอบดว้ย  ดา้นนโยบาย และการบริหารงานขององคก์ร 
ด้านเงินเดือนค่าจา้ง ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ 
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบั ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2.  อภิปรายผล 
 
ผลการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน มีประเด็นน่าสนใจ ดงัน้ี 

ปัจจยัเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factor) 
2.1  ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า  พบวา่  พนกังานมีการตอบสนองในการกระตุน้ใน

การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือ พนกังานเกิดความพยายาม โดยใชท้กัษะและศกัยภาพสูงสุดท่ี
มีอยูใ่หเ้กิดผลส าเร็จในการปฏิบติังาน และสามารถแกไ้ขปัญหาในขณะท่ีปฏิบติังาน ส่งผลต่อความ
พึงพอใจของพนกังานในความส าเร็จของงาน ทั้งน้ีความส าเร็จของงานตอ้งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการ
จะปฏิบติังานให้ส าเร็จและเกิดประสิทธิภาพ  พนกังานจะตอ้งมีความรู้  และทกัษะรวมไปถึงการ
ตอบสนองในความถนดัของพนกังานแต่ละบุคคล สอดคลอ้งกบั  ทฤษฎี  ERG  ของอลัเดอร์เฟอร์ 
ที่ไดก้ล่าวว่า มนุษยอ์าจมีความตอ้งการไม่เป็นล าดบัขั้น และมีความตอ้งการมากกว่า  1  ประเภท
ในช่วงเวลาเดียวกนั  ซ่ึงกล่าวไดว้่า พนกังานตอ้งการให้งานท่ีปฏิบติัเกิดความส าเร็จ  อาจมีความ
ตอ้งการในการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานไปพร้อมๆ กนั 

2.2  ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ  พบว่า  พนกังานไดรั้บความไวว้างใจใน
การมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา  อยู่ในระดบัมาก  กล่าวคือ  ในการมอบหมายงานให้กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ล็งเห็นถึงประสิทธิภาพในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นอย่างดี มีการยอมรับในความสามารถในการปฏิบตัิงาน  ทั้งน้ีการยกย่อง หรือค าชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชา มีส่วนส าคญัเป็นอย่างยิ่งท่ีจะสร้างแรงกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานได้
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี อีกประการหน่ึงคือผูร่้วมงาน เม่ือผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายงาน หรือปฏิบติังานได้
ในขั้นตอนท่ีส าเร็จลุล่วงแลว้  ผลงานมีประสิทธิภาพ  ก าลงัใจจากเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนส าคญั
ในการผลกัดนัให้ผูท่ี้ปฏิบติังานมีแรงผลกัดนัให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน  ส่งผลให้งานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ  Frederick Herzberg  ท่ีได้กล่าวว่า 
ดา้นความรู้สึกในการยอมรับนบัถือ เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การ เพื่อท่ีจะ
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา 
จากเพื่อน จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ี
อาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีช้ีให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
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2.3  ดา้นความรับผดิชอบต่องานท่ีท า พบวา่ ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บจากองคก์ร
มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน  ทั้งน้ีจะเป็นหลกัประกนัในความส าเร็จ
ของงานดว้ยเช่นกนั เม่ือพนกังานไดรั้บมอบหมายงานใหม่ๆ ส่งผลให้กบัความส าเร็จของงานและมี
ประสิทธิภาพ ตรงตามเวลาท่ีก าหนด อีกทั้งการไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา
ในการรับมอบหมายงานในอนาคต  กล่าวคือ  เม่ือผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายงานให้กบั พนกังาน 
จะท าใหเ้กิดความคาดหวงั โดยสามารถทราบไดจ้ากการแสดงออกของพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 
การรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้ไดม้าซ่ึงต าแหน่งหรือเงินเดือน หรือแมก้ระทัง่ การได้
รับค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ วิคเตอร์  วรูม (Victor Vroom, 1964) ท่ีได้
กล่าววา่ ความคาดหวงัเพื่อความพยายามส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร ทั้งจาก
ความสามารถของพนกังาน ในการท าใหเ้กิดผลท่ีตอ้งการในการปฏิบติังาน ความส าเร็จในการปฏิบติังาน
ในอดีต ไปจนถึงความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน การใชข้อ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นในการท างานใหส้ าเร็จ  

2.4  ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า พบว่า พนักงานมีการพฒันาในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 
เกิดประสิทธิภาพ ผลงานมีคุณภาพเพิ่มข้ึนอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงรวมไปถึงปริมาณของงานต่อการ
ปฏิบติังานแต่ละบุคคล รวมถึงระดบัความรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานมีการพฒันา
มากข้ึน ทั้งน้ีเมื่องานที่ไดท้  าหรือปฏิบตัิมีการพฒันา เป็นผลพวงมาจาก ทั้งการไดร้ับค าชมเชย 
การตั้งเป้าหมายจากผลการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน จากหวัหนา้งาน ผูบ้งัคบับญัชา 
หรือผูบ้ริหาร รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ทั้งน้ีเป็นผลสืบเน่ือง
จากการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร ใหพ้นกังานเกิดความคาดหวงัในการปฏิบติังานให้เกิดผลส าเร็จ 
และมีการพฒันาการปฏิบติังานให้ดีข้ึน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ วิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom, 1964) 
ท่ีไดเ้สนอแนะผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน 
โดยข้ึนอยูภ่ายใตข้อบเขตขององคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี ความคาดหวงั (Expectancy) ความเป็นส่ือน า 
(Instrumentality) และความมีคุณค่า (Valence) ซ่ึงองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการนั้น มีความสัมพนัธ์กนั
และมีผลต่อการจูงใจในบุคลากร กล่าวคือ เป็นการสร้างแรงจูงในลกัษณะการล าดบัขั้นตอนของการ
สร้างแรงจูงใจ นัน่คือ ความคาดหวงัท่ีรับรู้วา่ความพยายามจะน าไปสู่ผลส าเร็จของงาน ความเป็นส่ือน า
ท่ีรับรู้วา่ผลส าเร็จของงานจะน าไปสู่รางวลัตอบแทนท่ีปรารถนา และความพอใจท่ีรับรู้ในคุณค่าของ
รางวลัตอบแทน  ซ่ึงความคาดหวงัสูงสัมพนัธ์กบัความพยายามและส่งผลต่อการปฏิบติังาน และ
เงินเดือนท่ีสูงข้ึน 

2.5  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ พบวา่ ผูบ้ริหารมีการวางแผนในการบรรลุเป้าหมาย
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ทั้งการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งยงัไม่มีความเหมาะสม ทั้งความ
เสมอภาค และความยุติธรรมต่อการพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งให้กบัพนกังาน กล่าวคือ หากผูบ้ริหาร
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ไม่มีความโปร่งใส ไม่มีความเสมอภาคและขาดความยุติธรรม  ในดา้นความกา้วหนา้ของพนกังาน 
จะส่งผลเสียต่อทศันคติของพนกังาน หรือบุคลากรที่ปฏิบติังานภายในบริษทั ท าให้พนกังานหรือ
ผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีทศันคติในเชิงลบ กล่าวคือ พนกังานหรือผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการ
ท่ีจะกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน  โดยมีองคป์ระกอบยอ่ย คือ ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน 
ส่งผลให้มีฐานะทางสังคมท่ีสูงข้ึน และผลจากความกา้วหนา้คือ รายไดท่ี้สูงข้ึน ทั้งน้ีเม่ือไม่ไดรั้บ
ความยุติธรรมจากผูบ้ริหาร การปฏิบติังานของพนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกิดความทอ้ถอยต่อ
การท างาน ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน ขาดแรงจูงใจหรือแรงกระตุน้ในการท างาน 
การปฏิบติัหนา้ท่ีในการท างานไม่เตม็ก าลงั สอดคลอ้งกบั  ทฤษฎีของสเตซี  อดมัส์  (Stacy Adams) 
ท่ีไดก้ล่าววา่ กระบวนการสังคมโดยมีสมมติฐานวา่บุคลากรทุกคนในองค์การยอ่มตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความเป็นธรรม หรือความเสมอภาคทดัเทียมกนั กล่าวคือ องค์การสามารถจูงใจให้บุคลากรทุ่มเท
ให้กบังานอยา่งเต็มท่ี หากบุคลากรรับรู้วา่รางวลัตอบแทนที่ตนไดรั้บคุม้ค่าและเป็นสัดส่วนกบัส่ิง
ที่ตนไดทุ้่มเทลงไป ดงันั้น  ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งจูงใจบุคลากรท่ีรับรู้ความไม่เสมอภาคให้อยาก
ท างานต่อไป 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
 3.1.1  ผูบ้ริหารควรจะส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของพนกังานให้มากข้ึน 
เน่ืองจากพนกังานเห็นวา่ การปฏิบติังานในบริษทั ยงัไม่มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเท่าท่ีควร 
รวมไปถึงผูบ้ริหารควรปฏิบติัตามขอ้ก าหนดของการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของพนักงานทุกคน
อยา่งเสมอภาคและยติุธรรม 
 3.1.2  ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัในการพิจารณางาน ให้เหมาะสมกบัความสามารถ 
ทกัษะ และประสบการณ์การท างานของพนกังานแต่ละคน  ทั้งน้ีเป็นการสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน รวมถึงความส าเร็จในการท างานก็จะมีประสิทธิภาพ  และเพื่อเป็นการ
ตอบสนองความตอ้งการในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเช่นกนั 

3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
3.2.1  ควรศึกษาวิจยัเก่ียวกบั แนวทางในการบริหารงานของผูบ้ริหารในการสร้าง

แรงจูงใจใหก้บัพนกังานเพื่อใหไ้ดรั้บโอกาส และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
3.2.2  ควรศึกษาวจิยัเก่ียวกบั ทศันคติของพนกังานในดา้นความมุ่งหวงัในการท างาน 

เพื่อเป็นแนวทางใหก้บัผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร 
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3.2.3  ควรศึกษาเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาการบริหารจดัการของหวัหนา้งาน
ในดา้นการปกครองบงัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรมและมีประสิทธิภาพ 
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ความเป็นมาของบริษทั คูซุ่นเฮงหลเีท็กซ์ไทล์  จ ากดั 

 
 

 
 

ภาพดา้นหนา้  บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์ จ  ากดั 
 
บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์  จ  ากดั จดทะเบียนขออนุาาตประกอบกิจการโรงงาน 

เม่ือวนัท่ี  30  กนัยายน  2545  เร่ิมด าเนินการก่อสร้างโรงงาน  วนัท่ี  26  เมษายน  2546  โรงงาน
ตั้งอยู่เลขท่ี 186 หมู่ 7 ต าบลเขาชะงุม้ อ าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี บริษทัประกอบธุรกิจผลิต
เส้นดา้ย โดยเปิดด าเนินการผลิตวนัท่ี 9 สิงหาคม 2547 ท าการผลิตเส้นดา้ย 2 ชนิดคือ Carded Yarn  
(เส้นดา้ยสาง) และ Combed Yarn (เส้นดา้ยหวี) ผลผลิตท่ีผลิตไดจ้  าหน่ายให้กบับริษทัในเครือและ
กลุ่มบริษทัคู่คา้ 

วตัถุประสงค์หลกัของบริษัท  
1. คุณภาพสินคา้เป็นท่ียอมรับและมีศกัยภาพในการแข่งขนั 
2. มีตน้ทุนท่ีสามารถแข่งขนัได ้
3. ผลิตเส้นดา้ยใหเ้พียงพอและทนัต่อความตอ้งการของตลาด 
4. สร้างความพึงพอใจในการท างานใหก้บัพนกังาน 
5. สร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ระดับสายการบังคับบัญชา 
 กรรมการผูจ้ดัการ    ระดบั    11 
 รองกรรมการผูจ้ดัการ    ระดบั       10 
 ผูจ้ดัการโรงงาน    ระดบั        9 
 ผูจ้ดัการฝ่าย     ระดบั        8 
 หวัหนา้แผนก                               ระดบั        7 
 ผูช่้วยหวัหนา้แผนก    ระดบั        6.5 
 หวัหนา้ส่วน     ระดบั     6 
 ครูฝึก / สายแดง     ระดบั     5 
 เจา้หนา้ท่ี 2 /ช่าง 2 /สายเขียว   ระดบั     4 
 เจา้หนา้ท่ี 1 /พนกังานรายเดือน /ช่าง 1     ระดบั     3 
 พนกังานรายวนั     ระดบั     2 

 
บุคลากรของบริษัท  มีดังนี้ 
บุคลากรรวมทั้งองคก์รจ านวน  320  คน  ประกอบดว้ย 

    -  พนกังานชาย       :      110  คน 
    -  พนกังานหาิง     :      210   คน 

 
ชนิดเส้นดา้ยท่ี บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์ จ  ากดั  ท าการผลิต (Kinds of Yarn) 

 1.  เส้นดา้ยสาง    Carded Yarn 
 2.  เส้นดา้ยหว ี    Combed  Yarn 

2.1  Cotton  100 % 
2.2  TC ( P 65 %  :  C 35 % )  
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โดยจะขอแสดงภาพผงักระบวนการผลิตของดา้ยแต่ละประเภทดงัน้ี 
 

ผงักระบวนการผลติเส้นด้ายสาง  (Carded Yarn) 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพกระบวนการผลิตเส้นดา้ยสาง (Carded Yarn) 

 

 

หอ้งผสม 

สางใย 

บรรจุ 

เคร่ืองกรอดา้ย 

ป่ัน 3 

ป่ัน 2 

เคร่ืองรีด 2 

เคร่ืองรีด 1 
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ผงักระบวนการผลติเส้นด้ายหวี (Combed  Yarn) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพกระบวนการผลิตเส้นดา้ยหว ี(Comb Yarn) 

หอ้งผสม 

เคร่ืองสางใย 

PREDRAW 

HI-LAP 

เคร่ืองหว ี      
COMBER 

เคร่ืองรีด 1 

เคร่ืองรีด 2 
 

เคร่ืองป่ัน 2 
 

เคร่ืองป่ัน 3 
 

เคร่ืองกรอดา้ย 
 

บรรจุ 
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รายละเอยีดกระบวนการผลติ 
1.  ห้องผสม 

-  หอ้งผสม  Line Polyester 
-  หอ้งผสม  Line Cotton 
วตัถุประสงค์ในการน าวตัถุดิบมาผ่านกระบวนการห้องผสมคือ 

1. เพื่อใหเ้ส้นใยท่ีอดัตวัเป็นเบลไดค้ลายตวัออกอยูใ่นสภาพปกติ 
2. เพื่อผสมเส้นใยต่างชนิดกนัใหก้ลมกลืนหรือเขา้กนัตามความตอ้งการ 
3. เพื่อท าใหปุ้ยของเส้นใยแตกออกเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ 
4. เพื่อแยกวสัดุเจือปนท่ีติดมากบัเส้นใยออก เช่น เมล็ด , เปลือก , ใบ ฯลฯ 

2.  เคร่ืองสางใย (Carding) 
ผลผลติทีอ่อกมาจากเคร่ืองสางใย เรียกว่า Sliver มีหน้าที่คือ 
1.  แยกเส้นใยออกใหเ้ป็นอิสระแก่กนั 
2.  เอาวสัดุเจือปนและเส้นใยนั้น ๆ ออก 
3.  จดัท าเส้นใยใหเ้รียบและขนานซ่ึงกนัและกนั 
4.  ขจดัเส้นใยท่ีเป็นจุดไข่ปลา (Neps) 

3.  เคร่ืองท าแลป (Hi Lap) มีหน้าทีด่ังนี้ 
1. ท าการยดืเส้นใยใหเ้หยยีดตรง และเรียงตวักนัมากข้ึน 
2. จดัเส้นสไลเวอร์ใหมี้ความสม ่าเสมอกนั 
3. ผสมเส้นใยใหก้ารกระจายของเส้นใยไปโดยสม ่าเสมอ 
4. จดัเตรียมมว้นฝ้ายใหมี้รูปร่างและขนาดตามความตอ้งการ 
5. จดัเตรียมมว้นเขา้เป็นลูกแลป 

4.  เคร่ืองหว ี (Comber) 
ผลผลติทีอ่อกมาเรียกว่า Sliver มีหน้าทีค่ือ 
1. ก าจดัเส้นใยท่ีสั้นออก (ส่วนมากจะเป็นเส้นใยธรรมชาติจ าพวก Cotton) 
2. ก าจดัส่ิงสกปรกท่ีติดอยูห่ลงัการสางและก าจดัพวกเน็ปส์ (Neps) 
3. ท าใหเ้ส้นใยเหยยีดตรงและเรียงตวัขนานกนัยิง่ข้ึน 
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5.  เคร่ืองรีด (Drawing) 
ผลผลติทีอ่อกมาเรียกว่า Sliver มีหน้าทีค่ือ  
1.  ท าใหเ้ส้นใยในสไลเวอร์เรียงตวัขนานกนั 
2.  ท าใหส้ไลเวอร์มีน ้าหนกั หรือขนาดใกลเ้คียงกนั 
3.  ท าหนา้ท่ีผสมเส้นใยต่างชนิดกนั 

6.  เคร่ืองป่ัน  2  (Roving) 
ผลผลติทีอ่อกมาเรียกว่า Roving มีหน้าทีค่ือ 
1. ลดขนาดเส้นสไลเวอร์จากเคร่ืองรีดให้เป็นเส้นโรฟส าหรับป่ันเส้นดา้ยต่อไป 
2. เพิ่มเกลียว เพื่อใหเ้ส้นโรฟมีความแขง็แรง เหมาะสมส าหรับการป่ันเส้นดา้ย 

7.  เคร่ืองป่ัน  3 (Ring Spinning) 
ผลผลติทีอ่อกมาเรียกว่า  เส้นด้าย 

1. ท าเส้นโรฟวิง่ใหมี้ขนาดเล็กลงเป็นเส้นดา้ยตามความตอ้งการ 
2. ท าเกลียวเพื่อเพิ่มความเหนียว 
3. พนัเส้นดา้ยลงบนหลอด 

8.  เคร่ืองกรอ (Winding) 
ผลผลติทีอ่อกมาเรียกว่า Cone มีหน้าทีค่ือ 
1.  การกรอดา้ยจากหลอดป่ัน 3 มา กรอเป็นลูกโคน 
2.  เพื่อขจดัส่ิงบกพร่องต่างๆ บนเส้นดา้ย เช่น ส่วนหนา้ , เน็ปส์, สลพั เป็นตน้ 
3.  เพื่อเคลือบ หรือหล่อล่ืนเส้นดา้ย โดยการผา่นเส้นดา้ยลงบนไข (เรียกวา่ Wax) 

9.  แผนกบรรจุ (Packing) 
วตัถุประสงค์ 
1.  เพื่อตรวจสอบความผดิปกติของลูกดา้ยก่อนส่งถึงลูกคา้ 
2.  เพื่อบรรจุเส้นดา้ยลงในกระสอบหรือพาเลทให้เรียบร้อยก่อนจดัเก็บหรือจดัส่งให้

ลูกคา้ 
3.  เพื่อป้องกนัความเสียหายท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการจดัเก็บหรือจดัส่งใหลู้กคา้ 
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ภาพดา้ยโคนท่ีผลิตไดพ้ร้อมบรรจุลงในกระสอบ 

 
 

 
 

ภาพดา้ยโคนบรรจุลงในกระสอบพร้อมจดัส่งใหก้บัลูกคา้ 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
ปัจจัยแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน บริษัท คูซุ่นเฮงหลเีท็กซ์ไทล์ จ ากดั 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามน้ีเป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบั ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของท่าน ซ่ึงประกอบดว้ย 

ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี  2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 

พนกังาน  บริษทั  คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์ จ  ากดั 

ส่วนท่ี  3  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี  4  การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัาหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 

2. โปรดตอบค าถามเหล่าน้ีทุกขอ้โดยอิสระตามสภาพความเป็นจริงหรือตามความรู้สึกอนัแทจ้ริง

ของท่าน โดยค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั และจะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของ

ท่านแต่ประการใดทั้งส้ิน 

3. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเป็นประโยชน์ในทางวิชาการ ท าให้ทราบถึงระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 

บริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากัด ซ่ึงสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข

ปัาหาและส่งเสริมปัจจยัดา้นต่างๆ ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล ์

จ ากดั ใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป 

 
 
 
 
                                                                                            ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

นายศิริพงศ ์ เกตุมณี 
                                                                        นกัศึกษาปริาาาโท มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบสอบถาม 
 

ส่วนที ่ 1  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน (  ) หรือกรอกขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง
ตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
 
1. เพศ 
 (  )  1.  ชาย (  )  2.  หาิง 
 
2. อาย ุ       
 (  )  1.  16 - 25 ปี (  )  2.  26 - 35 ปี         
 (  )  3.  36 - 45 ปี (  )  4.  46  ปีข้ึนไป 
 
3. รายได/้เดือน (บาท) 
 (  )  1.  4,500 – 10,000     (  )  2.  10,001 – 15,000       
 (  ) 3.  15,001 – 20,000   (  )  4. 20,001  บาทข้ึนไป 
 
4. ระดบัการศึกษา 
 (  )  1.  ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย  
 (  )  2.  มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  
 (  )  3.  ปวส. หรือ อนุปริาาา  
 (  )  4.  ปริาาาตรี             
 (  )  5.  สูงกวา่ปริาาาตรี 
 
5. สถานภาพ 
 (  )  1.  โสด (  )  2.  สมรส 
 (  )  3.  อ่ืนๆ (โปรดระบุ...............................) 
 
 
 



112 

6. ขณะน้ีท่านปฏิบติังานในบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั ต าแหน่งใด 

 (  )  1.  พนกังานรายวนัทัว่ไป (ระดบั 2)   

 (  )  2.  เจา้หนา้ท่ี 1/ช่าง 1(ระดบั 3)     

 (  )  3.  เจา้หนา้ท่ี 2/ช่าง 2/สายเขียว(ระดบั 4)       

 (  )  4.  สายแดง(ระดบั 5) 

 (  )  5.  ผูช่้วยหวัหนา้แผนก                                  

 (  )  6.  หวัหนา้แผนก        

 (  )  7.  อ่ืนๆ........................ 

 

7. อายกุารท างานของท่านในต าแหน่งตามขอ้  6  เป็นเท่าใด 

 (  )  1.   ไม่ถึง 1 ปี (  )  2.   1 ปีข้ึนไป ไม่ถึง 3 ปี      

 (  )  3.   3 ปีข้ึนไป ไม่ถึง 5 ปี     (  )  4.   5 ปีข้ึนไป 

 

8. ปัจจุบนัท่านสังกดัแผนกใด 

 (  )  1.  แผนกบริหารงานทัว่ไป     (  )  2.  แผนกผลิต       

 (  )  3.  แผนกซ่อมบ ารุง (  )  4.  แผนกวศิวกรรมทัว่ไป       

 (  )  5.  แผนกบาัชี     (  )  6.  แผนกวางแผนและควบคุมคุณภาพ 
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ส่วนที ่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจัยแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  
ของพนักงาน  บริษัท  คูซุ่นเฮงหลเีทก็ซ์ไทล์  จ ากดั 

ค าแนะน า  ขอใหท้่านโปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีก าหนดใหด้า้นขวามือท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด (กรุณาท าทุกขอ้) 

เลขท่ี  5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด       
เลขท่ี  4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก       
เลขท่ี  3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  
เลขท่ี  2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย     
เลขท่ี  1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 ปัจจยัแรงจูงใจ 

ความคดิเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจ 
เห็นดว้ย   
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดว้ย 
มาก  
(4) 

เห็นดว้ย  
ปานกลาง  

(3) 

เห็นดว้ย 
นอ้ย  
(2) 

เห็นดว้ย  
นอ้ยท่ีสุด  

(1) 
ความส าเร็จของงานทีท่ า 
1. องคก์รของท่านใหก้ารสนบัสนุนและส่งเสริม
ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้

     

2. การพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือนเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งของพนกังานในองคก์รของท่าน 
พิจารณาจากความส าเร็จท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

3. หวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานของท่านให้การ
ยอมรับและช่ืนชมในผลงานท่ีท่านปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

     
 

ความรู้สึกได้รับการยอมรับนับถือ 
4. เพ่ือนร่วมงานของท่านใหก้ารยอมรับวา่ท่าน
เป็นบุคคลหน่ึงท่ีสมควรยดึเป็นแบบอยา่งในการ
ปฏิบติังาน 

 
 

    
 
 

5.ผูบ้งัคบับาัชาของท่านมีความไวว้างใจและ
ยนิยอมใหท่้านปฏิบติังานโดยอิสระ 

     
 

6. ท่านเคยไดรั้บรางวลัจากองคก์รเน่ืองจากผล
การปฏิบติังานท่ีดีใหก้บัองคก์รของท่าน 
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ปัจจยัแรงจูงใจ 

ความคดิเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจ 

เห็นดว้ย   
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดว้ย 
มาก  
(4) 

เห็นดว้ย  
ปานกลาง  

(3) 

เห็นดว้ย 
นอ้ย  
(2) 

เห็นดว้ย  
นอ้ยท่ีสุด  

(1) 
ความรับผดิชอบต่องานทีท่ า 
7. ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บจากองคก์รมี
ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

8. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม 
เพ่ือใหส้ามารถรับผดิชอบงานในระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

9. องคก์รของท่านใหค้วามยติุธรรมและความ
เสมอภาคในการมอบหมายความรับผิดชอบต่อ
บุคลากร 

     

ลกัษณะของงานทีท่ า 
10. ปริมาณงานท่ีบุคคลแต่ละคนไดรั้บ
มอบหมายจากองคก์รมีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

     

11. ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย
ต่อความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 

     

12. งานของท่านมีพฒันาการท่ีดีข้ึน ทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

     

โอกาสได้รับความก้าวหน้า 
13. ท่านไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
อยา่งเหมาะสม 

     

14. องคก์รของท่านมีการก าหนดและปฏิบติัตาม
ขอ้ก าหนดของการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของ
พนกังานทุกคนอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม 

     

15. การพิจารณาดา้นโอกาสและความกา้วหนา้
ในงานเป็นไปอยา่งมีระบบโปร่งใสและ
ตรวจสอบได ้
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ปัจจยัแรงจูงใจ 

                     ความคดิเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจ 
เห็นดว้ย   
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดว้ย 
มาก  
(4) 

เห็นดว้ย  
ปานกลาง  

(3) 

เห็นดว้ย 
นอ้ย  
(2) 

เห็นดว้ย  
นอ้ยท่ีสุด  

(1) 
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
16. นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร
ท่านมีความชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติั
ใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิได ้

     

17. นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร
ท่าน มีการแจง้ใหทุ้กหน่วยงานไดรั้บทราบ
อยา่งชดัเจน 

     

18. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คคลากร
เขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
การบริหารงานในระดบัปฏิบติัการ 

     

เงนิเดอืนค่าจ้างและสวสัดกิาร 
19. องคก์รของท่านมีการก าหนดเงินเดือน
ค่าจา้งและสวสัดิการท่ีเป็นธรรมและ
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

20. เงินเดือนค่าจา้งและสวสัดิการในองคก์ร
ของท่านอยูใ่นเกณฑม์าตรฐานของ
อุตสาหกรรมเดียวกนั 

     

21. เงินเดือนค่าจา้งและสวสัดิการในองคก์ร
ของท่านเพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวะ
เศรษฐกิจปัจจุบนั 

     

สภาพแวดล้อมในการท างานและ
ความสัมพนัธ์ผู้ร่วมงานหรือผู้บังคบับัญชา 
22. การจดัการสภาพแวดลอ้ม ดา้นแสง เสียง 
กล่ินและอุณหภูมิในการท างานในองคก์รของ
ท่านมีความเหมาะสม สะดวก และปลอดภยั
ต่อการปฏิบติังาน 

     

23. ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงานใน
องคก์รของท่านเป็นไปดว้ยความเป็นมิตรภาพ
ต่อกนั 
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ปัจจยัแรงจูงใจ 

ความคดิเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจ 
เห็นดว้ย   
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดว้ย 
มาก  
(4) 

เห็นดว้ย  
ปานกลาง  

(3) 

เห็นดว้ย 
นอ้ย  
(2) 

เห็นดว้ย  
นอ้ยท่ีสุด  

(1) 
24. ความสมัพนัธ์ระหวา่งฝ่ายบริหารกบั
พนกังานในองคก์รของท่านเป็นไปดว้ยความ
เก้ือหนุนและรับผิดชอบต่อกนั 

     

ความมัน่คงในงาน 
25. องคก์รของท่านสร้างหลกัประกนัความ
มัน่คงใหก้บัพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานได้
ตามเกณฑท่ี์องคก์รก าหนด 

     

26. องคก์รของท่านใหค้วามส าคาักบัการ
พฒันาทกัษะความรู้ เพื่อใหพ้นกังานสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามวตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

     

27. องคก์รของท่านพฒันาระบบการบริหาร
จดัการอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือการสร้างการ
เจริาเติบโตของธุรกิจในระยะยาว 
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ส่วนที ่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกบัระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ค าแนะน า  ขอใหท้่านโปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีก าหนดใหด้า้นขวามือท่ีตรงกบั 

ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด (กรุณาท าทุกขอ้) 
เลขท่ี  5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด      
เลขท่ี  4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก       
เลขท่ี  3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
เลขท่ี  2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย              
เลขท่ี  1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 

ความคดิเห็นต่อความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 

เห็นดว้ย   
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดว้ย 
มาก  
(4) 

เห็นดว้ย  
ปานกลาง  

(3) 

เห็นดว้ย 
นอ้ย  
(2) 

เห็นดว้ย  
นอ้ยท่ีสุด  

(1) 
ด้านความผูกพนัมุ่งมัน่ต่อองค์กร 
1. ท่านมีความรู้สึกวา่สถานท่ีท างานเปรียบเสมือน
บา้นของท่าน 

     

2. ท่านภูมิใจในความส าเร็จของงานท่านและ
ความส าเร็จขององคก์ร 

     

3. ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของท่านใหส้มัฤทธ์ิผลเพ่ือความกา้วหนา้ของ
ท่านและองคก์ร 

     

ด้านความรักในองค์กร 
4. ท่านมีความภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงใน
องคก์รของบริษทั 

     

5. ท่านมีความยินดีเป็นอยา่งยิ่งท่ีมีบุคคลอ่ืนพูด
ถึงองคก์รของท่านในทางบวก 

     

6. ในรอบปีท่ีผ่านมาจ านวนวนัลางานของท่าน
นอ้ยกวา่ปีก่อนหนา้อยา่งชดัเจน 
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ความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 

ความคดิเห็นต่อความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 

เห็นดว้ย   
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดว้ย 
มาก  
(4) 

เห็นดว้ย  
ปานกลาง  

(3) 

เห็นดว้ย 
นอ้ย  
(2) 

เห็นดว้ย  
นอ้ยท่ีสุด  

(1) 
ด้านประสิทธิผลต่อต้นทุน 
7.ในรอบปีท่ีผา่นมาผลงานของท่านบรรลุผล
สมัฤทธ์ิตามเป้าหมายของหน่วยงานเป็นส่วนใหา่ 

     

8.ในรอบปีท่ีผา่นมาท่านมีการปฏิบติังานโดย
ค านึงถึงการลดตน้ทุนตามนโยบายของ
ผูบ้งัคบับาัชาอยา่งสม ่าเสมอ 

     

9.ผลการด าเนินงานของท่านมีแนวโนม้และ
ทิศทางไปสู่การด าเนินงานท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ร
บรรลุผลสมัฤทธ์ิอยา่งชดัเจน 

 
 

    

ด้านความสอดคล้องของเป้าหมายบุคคลและ
องค์กร 
10. ท่านมีความเห็นวา่การปฏิบติังานท่ีองคก์ร
สามารถท าใหท่้านบรรลุเป้าหมายในชีวติท่ีได้
ก าหนดไว ้

     

11. การพิจารณาเงินพิเศษประจ าปีขององคก์ร
เป็นไปอยา่งยติุธรรมตามผลการด าเนินงานของ
แต่ละบุคคล 

     

12. การพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือนเป็นไปอยา่ง
ยติุธรรมตามสภาพเศรษฐกิจท่ีเป็นอยู ่

     

ด้านสมรรถนะบุคคล 
13. ท่านมีการพฒันาทกัษะและความรู้ในการ
ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองเป็นผลใหง้านท่ีท่าน
รับผิดชอบมีผลงานสูงกวา่เกณฑเ์ฉล่ียโดยทัว่ไป 

     

14. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจและเช่ือมัน่ในนโยบาย
และการบริหารงานท่ีด าเนินอยูข่ององคก์รซ่ึงจะ
น าไปสู่การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

15. ทกัษะดา้นงานท่ีท่านมีอยูพ่อเพียงและ
เหมาะสมท่ีจะปฏิบติังานไดลุ้ล่วงทั้งในปัจจุบนั
และอนาคต 

     



119 

ความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 

    ความคดิเห็นต่อความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 

เห็นดว้ย   
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดว้ย 
มาก  
(4) 

เห็นดว้ย  
ปานกลาง  

(3) 

เห็นดว้ย 
นอ้ย  
(2) 

เห็นดว้ย  
นอ้ยท่ีสุด  

(1) 

ด้านความร่วมมอืร่วมใจกบัหน่วยงานอืน่ๆ ภายใน
องค์กร 
16. ท่านยนิดีท่ีจะสอนทกัษะและความรู้
ความสามารถท่ีท่านมีอยู ่เพ่ือการพฒันาและ
ปรับปรุงงานของเพ่ือนร่วมงานใหดี้ข้ึน 

     

17. เพ่ือนของท่านและ/ หรือบุคลากรจากต่าง
หน่วยงาน มีความพร้อมและยนิดีท่ีจะถ่ายโอน
ความรู้ความสามารถของพวกเขาท่ีมีอยูใ่หก้บัท่าน 

     

18. การท างานของบุคลากรจากหน่วยงานต่างๆ
เป็นไปแบบใหค้วามร่วมมือต่อกนัดว้ยไมตรีจิต
และไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
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ส่วนที ่ 4  การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 
 
ในฐานะท่ีท่านเป็นพนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั ท่านคิดวา่ หน่วยงาน

ของท่าน หรือ บริษทั ควรมีการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงดา้นใดบา้ง เพราะเหตุใด     

……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………… 

 

ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านสละเวลาของท่านในการตอบแบบสอบถามน้ี ขอ้คิดเห็น

ของท่านจกัเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการน ามาใชเ้ป็นแนวทางปรับปรุงแกไ้ขปัาหาและส่งเสริมปัจจยั

ดา้นต่างๆ ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คูซุ่นเฮงหลีเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั ให้มีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลต่อไป 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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ประวตัิการศึกษา บธ.บ. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ต าแหน่ง หวัหนา้แผนกบริหารงานทัว่ไป 


