
 

 

 46  Journal of Liberal Art of Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi 
Vol.7 No.2 (May - August 2025) 

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธภิาพการทำงานของพนักงาน  
บริษัท เทยิน (ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรมสิ่งทอ 

FACTORS INFLUENCING THE WORK PERFORMANCE OF EMPLOYEES  
AT TEIJIN (THAILAND) IN THE TEXTILE INDUSTRIES SECTOR  

 

อภิวฒุิ เทศกาล* และลัดดาวัลย สำราญ 
Apiwut thetsakal and Laddawan someran 

คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
Faculty of business administration and information technology 

Rajamangala university of technology suvarnabhumi 
Corresponding Author E-mail: Apiwut@teijin.co.th 

Received February 26, 2025; Revised April 24, 2025; Accepted Apil 25, 2025 
 

บทคัดยอ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับความคิดเห็นของปจจัยแรงจูงใจการทำงาน 

ปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท 
เทยิน (ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ และ 2) ปจจัยแรงจูงใจการทำงาน และปจจัยพฤติกรรม
การสรางสรรคนวัตกรรมการทำงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัทดังกลาว   
เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานจำนวน 231 คน โดยเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาและวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยแรงจูงใจการทำงานภาพรวมอยูในระดับมาก 
โดยดานความรับผิดชอบในงาน มีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด สวนปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมการทำงานของพนักงานภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยดานการทำความคิดใหเปนจริง  
มีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด และประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานภาพรวมอยูในระดับมาก  
โดยดานความรวดเร็วในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัย
แรงจูงใจการทำงาน ไดแก ดานความสำเร็จในงาน ดานลักษณะของงาน และดานความกาวหนาในงาน 
สงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และปจจัย
พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมการทำงาน ไดแกดานการสรางความคิด ดานการสนับสนุนความคิด 
และดานการทำความคิดใหเปนจริง สงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 0.01 ผลการศึกษานี้สามารถนำไปใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบริษัทฯ สามารถเติบโตและแขงขันในตลาดไดอยางมีประสิทธิภาพ 
คำสำคัญ: ปจจัย, แรงจูงใจการทำงาน, พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมการทำงาน, ประสิทธิภาพการทำงาน 
 
Abstract 

The aims of this study included achievement of two primary objectives: (1) to 
examine the levels of employee perceptions regarding work motivation, innovative 
work behavior, and job performance at Teijin (Thailand) Co., Ltd., which operates in the 
textile industries sector; and (2) to investigate the effects of work motivation and 
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innovative work behavior on employee job performance. A quantitative research 
method was employed in this study with data collected from a total of 231 
employees using a structured questionnaire specifically designed to measure the 
relevant variables. The collected data were analyzed through the use of descriptive 
statistics and multiple regression analysis. 

According to the results, the employees reported a high level of work 
motivation, with the highest mean score observed in the area of job responsibility. 
Likewise, the overall level of innovative work behavior was also rated as high, with idea 
implementation being the most prominent component. Job performance among 
employees was also found to be high overall, with the highest score reported in the 
area of the speed of work. The hypothesis testing revealed that specific work 
motivation factors, namely achievement, the nature of the work, and opportunities for 
advancement, had a statistically significant influence on employee job performance at 
the .01 level. Furthermore, innovative work behavior factors such as idea generation, 
idea support, and idea implementation also showed statistically significant impacts on 
performance at both the .05 and .01 levels.  

These findings underscore the importance of promoting both employee 
motivation and innovative behavior within the organization and also provide essential 
insights into the design and implementation of strategies to improve job performance 
that can be applied in human resource management. Ultimately, these results can be 
utilized as a practical guideline to support sustainable organizational growth and 
enhance competitiveness within the textile industries sector. 
Keywords: Factors, Work Motivation, Innovative Behavior in the Workplace, Work 
Performance 
 
บทนำ 

ในยุคท่ีภาคอุตสาหกรรมเผชิญกับการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วจากเทคโนโลยีดิจิทัล  
การแขงขันระดับโลก และความผันผวนของพฤติกรรมผูบริโภค ทำใหองคกรจำเปนตองปรับตัว 
เพื่อความอยูรอดและการเติบโตอยางยั่งยืน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมส่ิงทอซึ่งเปนหนึ่งในอุตสาหกรรม
สำคัญของประเทศไทยท่ีมีบทบาทในการสรางรายไดและการจางงานอยางกวางขวาง  อยางไรก็ตาม 
แรงงานในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอยังคงเผชิญกับอัตราการลาออกท่ีสูง และมีระดับความพึงพอใจในงาน
ต่ำเมื่อเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมอื่น ๆ สงผลใหประสิทธิภาพการทำงานลดลง ซึ่งอาจสงผลตอ 
ขีดความสามารถในการแขงขันขององคกรในระยะยาว งานวิจัยในระดับนานาชาติและในประเทศ
ช้ีใหเห็นวา sแรงจูงใจในการทำงานt และ sพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมt เปนปจจัยสำคัญท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพของพนักงาน เชน งานของ (Ryan & Deci, 2000), (Amabile, 1996) และ  
(ชนาพร เลิกเปล่ียน และชวนช่ืน อัคคะวณิชชา, 2566) ไดเสนอวาการสงเสริมแรงจูงใจท่ีเหมาะสม 
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และการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอความคิดสรางสรรคสามารถเพิ่มคุณภาพและความสามาร ถ 
ในการทำงานของพนักงานไดอยางมีนัยสำคัญ อยางไรก็ตาม ยังพบวามีชองวางขององคความรูเกี่ยวกับ
ความเช่ือมโยงระหวางปจจัยท้ังสองนี้กับประสิทธิภาพการทำงานในบริบทของอุตสาหกรรมส่ิงทอไทย 
โดยเฉพาะในระดับองคกรเฉพาะราย 

บริษัท เทยิน (ประเทศไทย) จำกัด เปนองคกรช้ันนำในอุตสาหกรรมส่ิงทอของประเทศไทย 
ท่ีมีความเช่ียวชาญดานการผลิตเสนใยโพลีเอสเตอรและผลิตภัณฑส่ิงทอคุณภาพสูงเพื่อรองรับตลาด 
ท้ังในและตางประเทศ อยางไรก็ตาม บริษัทกำลังเผชิญกับปญหาภายในหลายดาน เชน การปรับตัวไม
ทันตอระบบอัตโนมัติท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ความเครียดและความไมมั่นคงของพนักงานท่ีเพิ่มขึ้น 
รวมถึงขอจำกัดดานทักษะและแรงจูงใจของบุคลากรท่ีไมสอดรับกับเปาหมายการพัฒนาองคกรในระยะ
ยาว จากการลงพื้นท่ีเก็บขอมูลเบื้องตนและการสัมภาษณเชิงลึกพนักงานฝายผลิต พบวา พนักงาน
จำนวนหนึ่งมีความรูสึกวาความสามารถของตนไมไดรับการยอมรับ และมีโอกาสในการแสดงความคิด
สรางสรรคนอย ซึ่งสงผลตอความมุงมั่นและประสิทธิภาพโดยรวมขององคกร งานวิจัยท่ีผานมา พบวา
แรงจูงใจในการทำงาน สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน โดยผานพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม 
(แกวตา ศรอดิศักดิ์ และชวนช่ืน อัคคะวณิชชา, 2561) ท้ังนี้ยังไมมีงานวิจัยเฉพาะท่ีศึกษาความสัมพันธ
ของแรงจูงใจ พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม และประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัท
แหงนี้โดยตรง 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน  
ปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม และประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัท เทยิน 
(ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ 2) ศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทำงานและปจจัยพฤติกรรม
การสรางนวัตกรรม ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัทดังกลาว โดยใชระเบียบวิธี
เชิงปริมาณผานแบบสอบถามจากพนักงานฝายผลิตและฝายสนับสนุนจำนวน 231 คน และวิเคราะห
ขอมูลดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

บทความวิจัยนี้นำเสนอผลการศึกษาในเชิงลึกเกี่ยวกับความเช่ือมโยงระหวางแรงจูงใจ 
ในการทำงาน พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม และประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริบท
ของอุตสาหกรรมส่ิงทอ โดยมีบริษัท เทยิน (ประเทศไทย) เปนกรณีศึกษา ซึ่งจะชวยเติมเต็มชองวาง 
ทางวิชาการ และสนับสนุนการพัฒนาแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีตอบโจทยภาคอุตสาหกรรม 
ในยุคท่ีความสามารถในการแขงขันตองพึ่งพาทุนมนุษยท่ีมีคุณภาพอยางแทจริง 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่ อ ศึกษาระดับความคิดเห็นของป จจัยแรงจูงใจการทำงาน  ปจ จัยพฤติกรรม 
การสรางสรรคนวัตกรรมการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท เทยิน (ประเทศ
ไทย) ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ 

2. เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจการทำงานและปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม 
การทำงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท เทยิน (ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรม
ส่ิงทอ 
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การทบทวนวรรณกรรม 
Peterson and Plowman (1989) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของประสิทธิภาพ 

การทำงานไว 4 ประการ ไดแก คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจายในการดำเนินงาน 
งานวิจัยของกนกอร นนทะสร (2565) ไดพบวา บุคลากรกรมสรรพากรในกรุงเทพมหานครมีการรับรู
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงานในระดับสูง โดยเฉพาะในมิติดานคุณภาพงาน ซึ่งมีคาเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาคือดานเวลา ปริมาณงาน และคาใชจายตามลำดับ 

ทฤษฎีสองป จจัยของ  HerZberg (HerZberg’s Two-Factor Theory) เปนทฤษฎีทาง
จิตวิทยาและการจัดการท่ีพัฒนาโดย Frederick Herzberg ในป 1959 ทฤษฎีนี้พยายามอธิบายปจจัยท่ี
มีผลตอความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในงาน โดย Herzberg แบงปจจัยเหลานี้ออกเปนสองกลุม
หลัก คือ ปจจัยจูงใจ (Motivators) และปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาเฉพาะ
แรงจูงใจในการทำงานเปน ตัวแปรอิสระเพียงปจจัยเดียว  ในการกำหนดองคประกอบยอย  
ซึ่งประกอบดวย ความสำเร็จในงาน การไดรับการยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และ
ความกาวหนา สอดคลองกับงานวิจัยของ พรศิริ สุขไชย และกนกพร ภาคีฉาย (2567) พบวาปจจัยจูงใจ
ในการทำงาน ไดแก ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการไดรับการยอมรับ และดานลักษณะงาน  
ท่ีทำสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผูผลิตโครงสรางเหล็กแหงหนึ่งใน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01 

Janssen (2000) กลาววา พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมประกอบดวย 3 องคประกอบ
หลัก ไดแก การสรางความคิด การสนับสนุนความคิด และการทำความคิดใหเปนจริง สอดคลองกับ
งานวิจัยของ (ชนาพร เลิกเปล่ียน และชวนช่ืน อัคคะวณิชชา, 2566) พบวาพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทำงาน และความผูกพันตอองคกรอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวามีงานวิจัยอีกจำนวนมากท่ีศึกษาปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทำงาน แตอยางไรก็ตาม ผูวิจัยเนนศึกษากลุมพนักงานบริษัท เทยิน (ประเทศไทย) 
ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอโดยเฉพาะ เพื่อเติมเต็มชองวางขององคความรูในบริบทเฉพาะดาน
อุตสาหกรรมส่ิงทอ ซึ่งยังมีจำนวนงานวิจัยท่ีจำกัด โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานปจจัยภายในองคกร เชน 
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา บรรยากาศนวัตกรรม และแรงจูงใจภายใน ท่ีอาจมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ท้ังนี้ เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกและขอเสนอแนะท่ีเหมาะสมตอ 
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันขององคกรในระยะยาว 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณผูวิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิด/ทฤษฎีของ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท เทยิน (ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรม 
ส่ิงทอ ซึ่งมีรายละเอียดดังแผนภาพท่ี 1 ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 

1. รูปแบบของการวิจัย การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท เทยิน 
(ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ 

2. กลุมเปาหมาย ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานบริษัท เทยิน (ประเทศไทย) 
และบริษัทในเครือ จำนวน 1,280 คน กลุมตัวอยางประกอบพนักงานจำนวน 231 คน กำหนดขนาด
ตัวอยางโดยใชโปรแกรม G*Power ต้ังคาระดับพลังการทดสอบท่ี 0.995 และระดับนัยสำคัญท่ี 0.05 
วิธีการสุมตัวอยางใชการสุมแบบช้ันภูมิตามสัดสวนและการสุมอยางงาย 

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การศึกษานี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการรวบรวม
ขอมูล แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ไดแก โดยใชมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ พัฒนา
เครื่องมือวิจัยจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ดวยดัชนี IO# โดยผูเช่ียวชาญ 3 ทาน ใหคา 
IO# ระหวาง 0.67-1.00 ซึ่งทุกขอผานเกณฑ ผูวิจัยทำการทดลองใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง
เบื้องตน 30 คน และคำนวณคาความเช่ือมั่น (ReliabilitY) ดวยสูตร #ronbach's Alpha พบวา 
คาความเช่ือมั่นของแตละดานอยูระหวาง 0.829-0.988 ซึ่งสูงกวาเกณฑมาตรฐาน  

4. การเก็บรวบรวมขอมูล เริ่มจากการขออนุญาตผูบริหารและช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัย 
ผูวิจัยนำเสนอแบบสอบถามตัวอยางใหผูบริหารพิจารณาและยืนยันวาเนื้อหาไมสงผลกระทบตอ 
การดำเนินงานหรือภาพลักษณขององคกร แบบสอบถามแจกในรูปออนไลนผาน Google Form  
ซึ่งไดรับการออกแบบใหสะดวกตอการตอบแบบสอบถามและชวยลดขอผิดพลาดในการบันทึกขอมูล  

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน  
Herzberg et al. (1959)  
u ดานความสำเร็จในงาน 
u ดานการไดรับการยอมรับ 
u ดานลักษณะของงาน 
u ดานความรับผิดชอบในงาน 
u ดานความกาวหนาในงาน 

 
ปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรค 
นวัตกรรมการทำงาน  

Janssen (2000) 
u ดานการสรางความคิด 
u ดานการสนับสนุนความคิด 
u ดานการทำความคิดใหเปนจริง 
 

ประสิทธิภาพการทำงาน 
Peterson and Plowman (1989) 
u ดานคุณภาพงาน 
u ดานปริมาณงาน 
u ดานความรวดเร็วในการทำงาน 
u ดานคาใชจายในการดำเนินงาน 
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5. การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยนี้
ดำเนินการโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดยแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

5.1 สถิติเชิงพรรณนา: ใชเพื่อวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตำแหนง ระยะเวลาปฏิบัติงาน และสังกัดบริษัท โดยใชคาความถี่ และคารอยละ 
วิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรและความสุขในการทำงาน โดยใชคาเฉล่ีย และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

5.2 สถิติเชิงอนุมาน: ตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนตรง 
เชน การตรวจสอบการแจกแจงของประชากร ความสัมพันธของตัวแปรอิสระ และความคลาดเคล่ือน 
ท่ีเปนอิสระ หลังจากตรวจสอบครบถวนแลว ใชวิธีการถดถอยพหุคูณแบบ %nter (%nter Multiple 
Regression AnalYsis) เพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
เพศชาย มีอายุระหวาง 18-26 ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี และอยูในตำแหนง
ผูปฏิบัติงาน สวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงานอยูในชวงนอยกวาหรือเทากับ 5 ป และผูตอบสวนใหญอยู
สังกัด Teijin Polyester (Thailand) Limited (TPL) 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงานของบริษัท เทยิน (ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรม 
ส่ิงทอ พบวา 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบในงานมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแก   
ดานความกาวหนา ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงาน และดานความสำเร็จในงาน ตามลำดับ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมการทำงาน ในภาพรวม
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการทำความคิดใหเปนจริงมีคาเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาไดแก ดานการสนับสนุนความคิด และดานการสรางความคิด ตามลำดับ  

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานความรวดเร็วในการทำงานมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแก ดานปริมาณงาน 
ดานคาใชจายในการดำเนินงาน ลานคุณภาพงาน ตามลำดับ 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณพบวา โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของปจจัย
แรงจูงใจในการทำงานท่ีสงผลประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท เทยิน (ประเทศไทย)  
ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ ไดรอยละ 63.0 (Adjusted R Square = 0.633) และมีนัยสำคัญทางสถิติ  
(F = 80.232, p < 0.001) แสดงใหเห็นวาโมเดลนี้มีความเหมาะสมในการทำนายประสิทธิภาพ 
ในการทำงาน ปจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ไดแก ดานลักษณะของงาน (β = 0.477, p = 0.000) ดานความสำเร็จในงาน (β = 0.243, p = 
0.000) และดานความกาวหนาในงาน (β = 0.241, p = 0.001) ขณะท่ีดานความรับผิดชอบในงาน 
และดานการไดรับการยอมรับ ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทำงานอยางมีนัยสำคัญ นอกจากนี้ 
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คา Durbin-Watson = 1.884 แสดงวาโมเดลไมมีปญหาอัตโนมัติสหสัมพันธ และคา VIF อยูระหวาง 
2.914 v 3.823 แสดงวาไมมีปญหา Multicollinearity อยางรุนแรง ตามตารางท่ี 1 

ตารางที่ 1  แสดงผลการวิเคราะห ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงาน
ของพนักงานบริษัท เทยิน (ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ 

ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ประสิทธิภาพการทำงาน t p 
B S% ࢼ 

คาคงท่ี (a) 0.739 0.249  2.968 0.003 
ดานความสำเร็จในงาน  0.255 0.072 0.243 3.563** 0.000 
ดานการไดรับการยอมรับ  -0.020 0.076 -0.020 -0.267 0.790 
ดานลักษณะของงาน  0.367 0.066 0.407 5.535** 0.000 
ดานความรับผิดชอบในงาน  0.021 0.075 0.022 0.279 0.781 
ดานความกาวหนาในงาน  0.243 0.072 0.241 3.392** 0.001 
Adjust R SQuare = 0.633  R SQuare =  0.641  R =  0.800   $urbin-Watson = 1.884  
Std. %rror of the %stimate (S.%) = 0.353   & = 80.232   p-Value = 0.000** 
**p < 0.01 

ในสวนของปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมการทำงาน สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของปจจัยดังกลาวท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท เทยิน (ประเทศไทย)  
ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ ไดรอยละ 60.0 (Adjusted R Square = 0.600) และมีนัยสำคัญทางสถิติ (F = 
116.115, p < 0.005) แสดงใหเห็นวาโมเดลนี้มีความเหมาะสมในการทำนายประสิทธิภาพในการทำงาน 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแกดาน
การทำความคิดใหเปนจริง (β = 0.390, p = 0.000) ดานการสรางความคิด (β = 0.222, p = 0.006) และ
ดานการสรางความคิด (β = 0.221, p = 0.015) นอกจากนี้  คา Durbin-Watson = 1.621 แสดงวาโมเดล 
ไมมีปญหาอัตโนมั ติสหสัมพันธ  และคา VIF อยูระหวาง 3.195 v 4.711 แสดงวาไมมีปญหา 
Multicollinearity อยางรุนแรง ตามตารางท่ี 2 

ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมการทำงานท่ีมีอิทธิพลต อ 
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัทเทยิน (ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ 

ปจจัยพฤติกรรมสรางสรรค
นวัตกรรมการทำงาน 

ประสิทธิภาพการทำงาน t p 
B S% ࢼ 

คาคงท่ี (a) 1.098 0.242  4.540 0.000 
ดานการสรางความคิด  0.231 0.083 0.222 2.787** 0.006 
ดานการสนับสนุนความคิด  0.209 0.086 0.221 2.441* 0.015 
ดานการทำความคิดใหเปนจริง 0.349 0.067 0.390 5.233** 0.000 
Adjust R SQuare = 0.600  R SQuare =  0.605  R =  0.778   $urbin-Watson = 1.621  
Std. %rror of the %stimate (S.%) = 0.368   & = 116.115   p-Value = 0.000** 
*p < 0.05 **p < 0.01 



 

 

 53  วารสารศิลปศาสตรราชมงคลสุวรรณภูมิ  
ปท่ี 7 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2568) 
 

สรุปไดวาพนักงานบริษัท เทยิน (ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ ใหความสำคัญ  
กับลักษณะของงาน การทำความคิดใหเปนจริง ความสำเร็จในงาน เปนส่ิงท่ีชวยเพิ่มประสิทธิภาพ  
ในการทำงานของพนักงาน ซึ่งเปนส่ิงท่ีบริษัทควรใหความสำคัญและบริหารจัดการภายในองคกร 

 
อภิปรายผล 

ผลการวิจัยวัตถุประสงค ท่ี 1 พบวา 1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจใน 
การทำงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน พบวาดานความรับผิดชอบในงาน
มีคาเฉล่ียสูงสุด แสดงใหเห็นวาบุคลากรใหความสำคัญตอบทบาทหนาท่ีของตนเอง มีความมุงมั่นท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหลุลวงตามเปาหมาย 2) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมการทำงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการทำความคิด
ใหเปนจริงมีคาเฉล่ียสูงสุด แสดงใหเห็นวาบุคลากรไมเพียงแตมีความคิดสรางสรรคเทานั้น แตยังมี
ความสามารถและความมุงมั่นในการลงมือปฏิบัติเพื่อเปล่ียนแนวคิดหรือไอเดียใหม ๆ ใหเกิดขึ้นจริงใน
กระบวนการทำงาน 3) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรวดเร็วในการทำงานมีคาเฉล่ียสูงสุด แสดงใหเห็นวา
บุคลากรใหความสำคัญกับการบริหารเวลา การวางแผนงานท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถดำเนินงาน 
ใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาท่ีกำหนด 

ผลการวิจัยวัตถุประสงคท่ี 2 พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
บริษัท เทยิน (ประเทศไทย) ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ อยางมีนัยสำคัญ ไดแก ปจจัยแรงจูงใจ  
ในการทำงาน ดานลักษณะของงาน ดานความสำเร็จในงาน และดานความกาวหนา และปจจัย
พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมการทำงาน ดานการทำความคิดใหเปนจริง ดานการสรางความคิด 
และดานการสนับสนุนความคิด ซึ่งอภิปรายผลไดดังนี้ 

1) ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ดานลักษณะของงาน  ดานความสำเร็จในงาน และ 
ดานความกาวหนา แสดงใหเห็นวาบุคลากรมีแรงผลักดันจากภายในและภายนอกท่ีสงเสริมใหเกิด  
ความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งนำไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและความผูกพันตอองคกร 
โดยเฉพาะในดานลักษณะของงาน ความสำเร็จในงาน และความกาวหนา ซึ่งเปนปจจัยสำคัญตาม
แนวคิดของ (Herzberg et al., 1959) ท่ีจัดอยูในกลุม sMotivators” หรือปจจัยท่ีสรางความพึงพอใจ 
จากการศึกษาผลการวิจัยของ (เฉลิมชัย อุทการ, 2566) และ (พรศิริ สุขไชย และกนกพร ภาคีฉาย, 
2567) พบขอคนพบท่ีสอดคลองกันวา แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับประสิทธิภาพ
การทำงาน โดยเฉพาะในแงของแรงจูงใจภายในท่ีเกี่ยวของกับลักษณะของงาน  ความสำเร็จ และ 
การไดรับการยอมรับ ซึ่งสามารถนำมาใชเปนขอมูลสนับสนุนในการอภิปรายถึงบทบาทของแรงจูงใจตอ
ผลลัพธในการทำงานของบุคลากรในองคกรตาง ๆ 

2) ปจจัยพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมการทำงาน ดานการทำความคิดใหเปนจริง  
ดานการสรางความคิด และดานการสนับสนุนความคิด ผลการศึกษานี้สอดคลองกับแนวคิดของ Scott 
and Bruce (1994) ท่ีอธิบายพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานวาเกิดขึ้นผาน 3 ขั้นตอน
หลัก ไดแก การสรางความคิด การสนับสนุนความคิด และการทำใหความคิดนั้นเกิดขึ้นจริง ซึ่งท้ังสาม
ดานนี้ตองทำงานรวมกันเพื่อใหเกิดนวัตกรรมในระดับองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ (ชนาพร  
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เลิกเปล่ียน และชวนช่ืน อัคคะวณิชชา, 2566) พบวาพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน 
มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
และยังสอดคลองกับงานวิจัย (ปยวุฒิ คิดมุงทางดี และคณะ, 2567) ท่ีช้ีวาพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรม โดยเฉพาะดานการทำใหแนวคิดเปนจริง มีผลโดยตรงตอประสิทธิภาพการทำงานขององคกร 
ท้ังในแงของผลลัพธและความสามารถในการแขงขัน 
 
องคความรูใหมจากการวิจัย 

จากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในอุตสาหกรรมส่ิงทอ 
พบวา sแรงจูงใจในการทำงานt และ sพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมt มีอิทธิพลสูงสุดตอ
ประสิทธิภาพของบุคลากร โดยเฉพาะในแงของความสามารถในการนำความคิดสรางสรรคไปสู  
การปฏิบัติจริง  

 
เพื่อใหสามารถนำองคความรูนี้ไปใชพัฒนานโยบายหรือระบบในองคกรตาง ๆ  ได จึงได

สังเคราะหออกมาเปนโมเดล IMPACT ซึ่งประกอบดวย 6 องคประกอบหลัก ดังนี้ ดังแสดงในแผนภาพท่ี 2 

 

แผนภาพที่  2  แสดงปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ 
 

สรุป 

จากผลการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทำงาน พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม และ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัท เทยิน (ประเทศไทย) จำกัด พบวาแรงจูงใจในการทำงาน
และพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญกับประสิทธิภาพ  
การทำงานของพนักงาน ซึ่งสะทอนใหเห็นวาเมื่อพนักงานมีแรงจูงใจท่ีเหมาะสมท้ังในดานภายในและ
ภายนอก ควบคูกับการไดรับการสงเสริมใหแสดงออกซึ่งความคิดสรางสรรคในกระบวนการทำงาน  
จะสามารถเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน และสงผลโดยตรงตอผลลัพธขององคกร 

ผลการศึกษานี้มีความสำคัญในเชิงปฏิบัติอยางยิ่ง โดยเฉพาะในบริบทของการบริหารจัดการ
แรงงานในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอ เนื่องจากสามารถนำไปใชเปนแนวทางในการออกแบบนโยบายและ
กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยท่ีมุงเนนการสรางแรงจูงใจอยางเหมาะสม และการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ี
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สงเสริมการริเริ่มนวัตกรรม การนำขอเสนอแนะจากการวิจัยไปประยุกตใชในองคกรสามารถชวยลด
อัตราการลาออก เพิ่มความพึงพอใจและความมั่นคงในการทำงานของพนักงาน ซึ่งจะนำไปสูการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม และเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันขององคกรในระยะยาว 
 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการศึกษาวิจัยไปใช 
1.1 ผูบริหารควรสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสพัฒนาทักษะเฉพาะทางและสรางผลงานท่ี  

มีคุณคา ผานการจัดอบรมและสนับสนุนการทำงานท่ีทาทาย พรอมท้ังควรมีระบบรางวัลและการยกยอง
เพื่อสรางแรงจูงใจในการทำงานอยางตอเนื่อง 

1.2 องคกรควรสรางวัฒนธรรมท่ีใหความสำคัญกับพนักงาน โดยเปดโอกาสใหพนักงาน 
มีบทบาทสำคัญและไดรับการยอมรับอยางเหมาะสม ผานการมอบรางวัล การประกาศเกียรติคุณ และ
การช่ืนชมในความสามารถ 

1.3 ควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการพัฒนาระบบงานและเสนอแนะแนวทาง
ปรับปรุงกระบวนการทำงาน พรอมท้ังสงเสริมความเขาใจในบทบาทของตนเองและความสำคัญของงาน
ท่ีทำ 

1.4 องคกรควรสนับสนุนใหพนักงานสามารถทำงานอยางอิสระภายใตกรอบขององคกร 
พรอมจัดอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการตัดสินใจ ซึ่งจะชวยเสริมสรางความรับผิดชอบและความมั่นใจ 
ในการทำงาน 

1.5 องคกรควรวางระบบความกาวหนาในสายงานท่ีชัดเจน เปดโอกาสใหพนักงานเติบโต
ตามศักยภาพและผลงาน เพื่อสรางแรงจูงใจและความมั่นคงในอาชีพ 

1.6 องคกรควรจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมความคิดสรางสรรค  เชน การระดมสมองหรือ 
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นขามแผนก เพื่อจุดประกายไอเดียใหม ๆ ท่ีเปนประโยชน 

1.7 ผูบริหารควรเปดใจรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน พรอมสนับสนุนแนวคิดใหม ๆ 
ดวยการใหโอกาสทดลองและนำไปใชจริง เพื่อสรางบรรยากาศท่ีเอื้อตอการพัฒนานวัตกรรม 

1.8 องคกรควรจัดใหมีระบบสนับสนุนการนำแนวคิดไปสูการปฏิบัติจริง  เชน การอบรม
ดานการบริหารโครงการ การจัดสรรทรัพยากรท่ีเพียงพอ และการติดตามความคืบหนาอยางเปนระบบ 
เพื่อใหเกิดนวัตกรรมท่ีใชไดจริงและสรางมูลคาเพิ่มใหแกองคกร 

 
2. ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 

2.1. การวิจัยครั้งตอไปควรเพิ่มการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยอื่น ๆ ท่ีอาจสงผลตอประสิทธิภาพ
การทำงาน เชน วัฒนธรรมองคกร ความพึงพอใจในการทำงาน และความสมดุลระหวางชีวิตการทำงาน
และชีวิตสวนตัว เพื่อใหไดมุมมองท่ีครอบคลุมและสามารถอธิบายผลกระทบตอประสิทธิภาพการทำงาน
ไดอยางลึกซึ้งยิ่งขึ้น 

2.2 การวิจัยครั้งตอไปควรใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-Methods Research)  
ท่ีรวมการวิเคราะหเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเขาดวยกัน เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกจากความคิดเห็นและ
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ประสบการณของพนักงาน นอกเหนือจากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ การสัมภาษณหรือการสนทนา
กลุมสามารถชวยเสริมความเขาใจในพฤติกรรมและแรงจูงใจท่ีมีผลตอการทำงาน 

2.3 การวิจัยครั้งตอไปควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยังกลุมตัวอยางจากหลาย
อุตสาหกรรม หรือองคกรขนาดตาง ๆ เพื่อเปรียบเทียบและศึกษาความแตกตางของปจจัยท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทำงานในบริบทท่ีหลากหลาย อาจพิจารณาใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน 
(Stratified Sampling) เพื่ อ ให ไดก ลุม ตัวอย าง ท่ี เปน ตัวแทนของประชากรในลักษณะตาง ๆ  
อยางเหมาะสม 
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