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บทคัดยอ 

       การศึกษานี ้มีว ัตถุประสงคเพื ่อ (1) ศึกษาระดับของปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยคํ ้าจุน และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และ (2) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุนกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัทอุตสาหกรรมโลหะแหงหนึ ่งในจังหวัด

สมุทรสาคร โดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน กลุมตัวอยางเชิงปริมาณ ไดแก พนักงานฝายผลิต

จํานวน 162 คน ที่ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบงาย คํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามสูตรของ Taro 

Yamane เครื่องมือท่ีใชเก็บขอมูลคือแบบสอบถามท่ีมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) มากกวา 0.50 และ

คาความเชื่อมั่น Cronbach’s Alpha เทากับ 0.92 วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยการแจกแจงความถ่ี 

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน สําหรับขอมูลเชิง

คุณภาพ เก็บรวบรวมโดยการสัมภาษณเชิงลึกกับผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก หัวหนาฝายผลิตจํานวน 11 คน 

ซ่ึงเลือกแบบเจาะจง และวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเนื้อหา  

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเฉพาะดานความสําเร็จในการ

ทํางานและความรับผิดชอบในงาน ขณะที่ปจจัยคํ้าจุนและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง โดยพนักงานมีความพึงพอใจสูงสุดในดานความสัมพันธระหวางบุคคล ผลการทดสอบ

สมมติฐานยืนยันวา ทั้งปจจัยแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 อยางไรก็ตาม พบวาปจจัยดาน "นโยบายบริษัทและการ

บริหาร" และ "ความกาวหนาในงาน" เปนปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจตํ่าท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับขอมูล

เชิงคุณภาพที่ชี ้ใหเห็นถึงปญหาเชิงโครงสราง ไดแก การสื่อสารแบบสั่งการจากบนลงลาง การขาด

ชองทางรับฟงความคิดเห็น และการขาดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจน 
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ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวา ผูบริหารควรใหความสําคัญเรงดวนกับการปฏิรูประบบการสื่อสารสองทาง และ

การจัดทําโครงสรางความกาวหนาในสายอาชีพที่เปนรูปธรรม เพื่อลดความไมพึงพอใจและสงเสริม

แรงจูงใจในการยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางยั่งยืน 
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Abstract 

       This research employed a mixed-methodology approach with two main 

objectives: (1) to investigate the levels of motivation factors, hygiene factors, and work 

performance efficiency; and (2) to examine the relationships between motivation and 

hygiene factors and the work performance efficiency of production employees in a 

metal industry company in Samut Sakhon Province. The quantitative sample comprised 

162 production employees selected through simple random sampling based on Taro 

Yamane’s formula. Data were collected using a questionnaire with an Item-Objective 

Congruence (IOC) index exceeding 0.50 and a Cronbach’s alpha coefficient of 0.92. 

Quantitative data were analyzed using percentage, mean, standard deviation, and 

Pearson’s product-moment correlation coefficient. For the qualitative component, 11 

production supervisors were selected via purposive sampling for in-depth interviews, 

and the data were analyzed using content analysis.   

The findings revealed that motivation factors were overall at a high level, 

particularly in terms of achievement and responsibility. In contrast, hygiene factors and 

overall work performance efficiency were at a moderate level, with employees 

expressing the highest satisfaction in interpersonal relations. Hypothesis testing 

indicated that both motivation factors and hygiene factors had statistically significant 

positive relationships with work performance efficiency at the .01 level. However, the 

lowest satisfaction levels were observed in "Company Policy and Administration" and 

"Advancement." Qualitative results corroborated these findings, indicating that low 

scores in policy and career advancement were attributable to structural barriers, 

specifically top-down communication practices, a lack of employee feedback 

mechanisms, and the absence of clear career paths. These findings suggest that 

organizational management should prioritize two-way communication reforms and 
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structured career development planning to reduce dissatisfaction and enhance 

sustainable employee motivation and operational efficiency. 

 

Keywords: Motivation Factors, Hygiene Factors, Performance Efficiency, Metal Industry 

 

บทนํา 

       ในบริบทของการพัฒนาเศรษฐกิจประเทศไทย อุตสาหกรรมโลหะการ (Metal Industry) ถือ

เปนกระดูกสันหลังท่ีสําคัญของภาคการผลิต เนื่องจากเปนอุตสาหกรรมตนนํ้าและกลางนํ้าท่ีผลิตชิ้นสวน 

วัตถุดิบ และโครงสรางพื ้นฐานเพื ่อปอนใหกับอุตสาหกรรมตอเนื ่องที ่สําคัญระดับประเทศ อาทิ 

อุตสาหกรรมยานยนต อุตสาหกรรมกอสราง และอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

จังหวัดสมุทรสาคร ซึ ่งเปนหนึ ่งในพื ้นที ่เขตเศรษฐกิจอุตสาหกรรมที ่มีความหนาแนนของโรงงาน

อุตสาหกรรมโลหะสูง การรักษาขีดความสามารถในการแขงขันของผูประกอบการในพื้นที่นี ้จึงสงผล

โดยตรงตอเสถียรภาพทางเศรษฐกิจในภาพรวม  อยางไรก็ตาม ทามกลางสภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงและ

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ปจจัยชี้ขาดความสําเร็จขององคกรไมไดขึ ้นอยูกับเครื่องจักรหรือ

เทคโนโลยีเพียงอยางเดียว แตหัวใจสําคัญคือ "ทรัพยากรมนุษย" โดยเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการ

หรือฝายผลิต ซึ่งเปนผูขับเคลื่อนกิจกรรมหลักขององคกร หากบุคลากรกลุมนี้ขาดแรงจูงใจหรือมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงานลดลง ยอมสงผลกระทบโดยตรงตอตนทุน คุณภาพสินคา และ

ความสามารถในการสงมอบงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Suryabharathi (2023) ที่ระบุวาแรงจูงใจ

ของพนักงานมีความสัมพันธโดยตรงตอผลผลิต (Productivity) และเปนปจจัยสําคัญที่ขับเคลื ่อน

ความสําเรจ็ขององคกรในยุคปจจุบนั   

กรณีศึกษาในงานวิจัยนี้ เปนบริษัทอุตสาหกรรมโลหะขนาดใหญแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 

ซ่ึงดําเนินกิจการมายาวนานกวา 50 ป และเปนผูนําในตลาดมาอยางตอเนื่อง แตจากการวิเคราะหขอมูล

ผลการดําเนินงานยอนหลังในชวงป พ.ศ. 2566 ถึง 2567 พบสัญญาณเตือนที่นากังวล กลาวคือ บริษัท

เผชิญกับปญหา "กําลังการผลิตที่ลดลงตํ่ากวาเปาหมายที่กําหนดไว" (Underperformance) อยาง

ตอเนื่อง ทั้งที่ปจจัยภายนอกอยางปริมาณคําสั่งซื้อจากลูกคา (Demand) ยังคงอยูในระดับที่สมํ่าเสมอ 

สถานการณความขัดแยงนี้ (Stable Demand vs Declining Output) สะทอนใหเห็นวาปญหาไมได

เกิดจากตลาด แตเกิดจาก "ปญหาภายใน" โดยเฉพาะประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย

ผลิต  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวางานวิจัยที่ผานมาสวนใหญสอดคลองกับการศึกษา

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาคอุตสาหกรรม อาทิ งานวิจัยของ พิมพ

ประภา นาคเสริมทรัพย และ ชิณโสณ วิสิฐนิธิกิจา (2567) ที่มุงศึกษาปจจัยแรงจูงใจในพนักงานฝาย

ผลิตของบริษัทเอกชนขนาดใหญ หรือการศึกษาของ เรืองฤทธิ์ มหามนตรี (2564) และ วิภาลักษณ เช
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โรด (2563) ที่ศึกษาปจจัยแวดลอม สภาพแวดลอมในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในพ้ืนท่ีภาคตะวันออก ซ่ึงงานวิจัยสวนใหญขางตนมุงเนนการเก็บขอมูลเชิง

ปริมาณ (Quantitative) เพียงมิติเดียว และฉายภาพรวมของอิทธิพลระหวางปจจัยแรงจูงใจกับผลการ

ปฏิบัติงานเปนหลัก   

อยางไรก็ตาม ยังคงมีชองวางทางการวิจัย (Research Gap) สําคัญ 3 ประการ ไดแก 1) ดาน

บริบทเชิงพ้ืนท่ีและอุตสาหกรรมเฉพาะ แมจะมีการศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรมโลหะ เชน งานวิจัยของ 

ศิครินทร โกสัลลวัฒนา และ ชูเกียรติ จากใจชน (2562) แตเนนศึกษาเพียงปจจัยสวนบุคคลและความ

พึงพอใจในงานภาพรวม ยังขาดการเจาะลึกโครงสรางปจจัยแรงจูงใจและปจจัยคํ ้าจุนที ่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 มิติ (คุณภาพ ปริมาณ เวลา และตนทุน) ในบริบทโรงงานอุตสาหกรรม

โลหะเกาแกท่ีมีอายุมากกวา 50 ปในจังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งมีบริบทความขัดแยงเฉพาะตัวระหวาง

กระบวนการผลิตแบบดั้งเดิมกับความตองการผลิตยุคใหม  2) ดานระเบียบวิธีวิจัย (Methodological 

Gap) งานวิจัยเดิมสวนใหญใชการวิเคราะหเชิงปริมาณเพียงอยางเดียว ซึ่งตอบไดเพียงวา ปจจัยใดมี

ความสัมพันธกัน แตไมสามารถอธิบาย เหตุผลเชิงลึก (Why and How) ไดวา เหตุใดปจจัยบางตัว (เชน 

นโยบายบริษัท หรือความกาวหนา) จึงกลายเปนจุดสลบหรืออุปสรรคที่ฉุดรั้งประสิทธิภาพการทํางาน  

และ 3) ดานการบูรณาการมิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน งานวิจัยกอนหนามักมองประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานเปนภาพรวม แตยังขาดการจําแนกอิทธิพลของปจจัยแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุนรายมิติตอ

ประสิทธิภาพดาน "ตนทุน/คาใชจาย" และ "เวลา" อยางเปนระบบ   

ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุงเขามาเติมเต็มชองวางทางการวิจัย ดังกลาว โดยประยุกตใช ระเบียบวิธี

วิจัยแบบผสมผสานที่รวมการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณจากพนักงานฝายผลิต (162 คน) รวมกับการ

สัมภาษณเชิงลึกเชิงคุณภาพจากหัวหนาฝายผลิต (11 คน) เพื่ออธิบายทั้งปรากฏการณและสาเหตุราก

หัวใจ (Root Causes) ของปญหาอยางครบถวน โดยใชนวัตกรรมกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย (Two-

Factor Theory) ของ Frederick Herzberg (1959) มาจําแนกและวิเคราะหความสัมพันธครอบคลุม

ท้ัง 10 มิติ ยึดโยงเขากับมิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 ดาน (คุณภาพ ปริมาณ เวลา คาใชจาย) ตาม

แนวคิดของ Peterson & Plowman (1953) ซ่ึงผลจากการเติมเต็มชองวางนี้ จะชวยใหไดขอเสนอแนะ

เชิงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยที ่ตรงจุด แกปญหาไดอยางยั่งยืน และสอดคลองกับบริบท

อุตสาหกรรมโลหะในจังหวัดสมุทรสาครอยางแทจริง 

 

วัตถุประสงคการวิจัย        

 1. เพ่ือศึกษาระดับของปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
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วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ  

      ทฤษฎีสองปจจัย พัฒนาโดยเฟรดเดอริก เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg, 1959) เปนแนวคิด

รากฐานสําคัญทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมที่อธิบายแรงจูงใจในการทํางานของมนุษย โดยปฏิเสธแนวคิด

ดั้งเดิมท่ีมองความพึงพอใจและความไมพึงพอใจเปนเรื่องเดียวกัน แตเสนอวาปจจัยท่ีสงผลตอการทํางาน

แบงออกเปน 2 มิติที่แยกจากกันอยางชัดเจน ไดแก (1) ปจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors) ซึ่งเปน

ปจจัยภายในที่เกี่ยวของกับเนื้องาน ทําหนาที่กระตุนใหเกิดความพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพเหนือ

ระดับมาตรฐาน และ (2) ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) หรือปจจัยสุขอนามัย ซึ่งเปนปจจัยภายนอก

ท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ทําหนาท่ีระงับยับยั้งความไมพึงพอใจ แตไมไดสรางแรงจูงใจ

ใหเกิดความทุมเทในการทํางานแตอยางใด ซึ่ง Abbas et al. (2019) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา องคกร

จําเปนตองใชกลยุทธที่ผสมผสานทั้งการใหรางวัล (ปจจัยคํ้าจุน) และการสรางความพึงพอใจในเนื้องาน 

(ปจจัยแรงจูงใจ) จึงจะสามารถยกระดับประสิทธิภาพการทํางานไดอยางแทจริง 

ทฤษฎีนี ้ถ ือเปนการตอยอดจากทฤษฎีลําดับขั ้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s 

Hierarchy of Needs) โดยนํามาประยุกตใชในบริบทขององคกรและการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย

อยางแพรหลาย ทั้งในภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม ซึ่งเชื่อมโยงกับกระบวนการบริหารจัดการคนเพื่อให

เกิดประสิทธิผลสูงสุด ทั ้งนี ้ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานมิไดเกิดจากการตอบสนองดวย

ผลตอบแทนที่เปนตัวเงินเพียงอยางเดียว แตยังมีปจจัยทางจิตวิทยาและความตองการการเติบโตสวน

บุคคลรวมดวย (วิภาลักษณ เชโรด, 2563) ทําใหพนักงานแตละคนมีการตอบสนองตอสิ่งจูงใจท่ีแตกตาง

กัน ตามลักษณะงาน ประสบการณ และสภาพแวดลอมขององคกรท่ีตนสังกัด 

แกนกลางของทฤษฎีนี้คือการสรางสมดุลระหวาง “การขจัดความไมพอใจ” และ “การสรางความ

พอใจ” งานวิจัยสมัยใหมไดนํากรอบแนวคิดของเฮอรซเบิรกมาขยายผลเพื ่อศึกษาความสัมพันธกับ 

“ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” (Performance Efficiency) โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการผลิตท่ีมีความ

ซับซอนและกดดันสูง ซึ่งพบวาลําพังเพียงการจัดสวัสดิการที่ดี (Hygiene) อาจทําใหพนักงานรูสึกสงบสุข

แตเฉื่อยชา หากขาดปจจัยกระตุน (Motivators) ที่ทาทาย พนักงานจะไมสามารถดึงศักยภาพสูงสุด

ออกมาใชในการผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพและคุมคาตนทุนได (เรืองฤทธิ์ มหามนตรี, 2564) 

สําหรับงานวิจัยเรื่อง “ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย

ผลิต บริษัทอุตสาหกรรมโลหะแหงหนึ ่ง ในจังหวัดสมุทรสาคร” ไดนํากรอบทฤษฎีสองปจจัยมา

ประยุกตใชอยางครอบคลุมทั้ง 10 มิติ เพื่ออธิบายบริบทของผูปฏิบัติงานในสายการผลิต ไดแก (1) 

ปจจัยแรงจูงใจ (ตัวกระตุน): ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งสะทอนความภูมิใจเมื่อบรรลุ

เปาหมายการผลิต, การไดรับการยอมรับนับถือ จากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน, ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ท่ีมี

ความทาทายและไมจ ําเจ, ความรับผิดชอบในงาน ที ่ เป ดโอกาสใหพนักงานไดต ัดสินใจ และ 

ความกาวหนาในงาน ซึ่งเปนความหวังในการเติบโตในสายอาชีพ ปจจัยเหลานี้ทําหนาที่สรางพลังใจใน
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การมุงสูความเปนเลิศ (2) ปจจัยค้ําจุน (ตัวประคอง): ประกอบดวย เงินเดือนและคาตอบแทน ท่ียุติธรรม

, นโยบายบริษัทและการบริหาร ที่โปรงใสและสื่อสารชัดเจน, ความสัมพันธระหวางบุคคล ที่เนนความ

สามัคคีในทีม, สภาพแวดลอมทางกายภาพ ที่ปลอดภัยและเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน, และ ความ

มั่นคงในงาน ที่สรางความอุนใจในการดํารงชีพ ปจจัยเหลานี้มีความสําคัญอยางยิ่งในการปองกันปญหา

การลาออกและการทํางานท่ีผิดพลาด 

โดยสรุป ทฤษฎีสองปจจัยเปนกรอบแนวคิดท่ีสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

ฝายผลิตไดอยางลึกซึ้งและรอบดาน ทั้งมิติดานจิตใจ (แรงจูงใจ) และมิติดานกายภาพ (คํ้าจุน) ซึ่งมี

ประโยชนอยางยิ่งในการกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อยกระดับผลผลิตทั้งปริมาณและ

คุณภาพในระยะยาว ลําดับตอไปจะกลาวถึงตัวแปรตามคือประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Performance Efficiency) หมายถึง ความสามารถและ

ความสําเร็จของบุคลากรในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่องคกรกําหนด โดยใชทรัพยากรที่มีอยู

อยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด ทั้งในแงของเวลา งบประมาณ และกําลังคน ซึ่งเปนตัวบงชี้ระดับ

ความสามารถในการแขงขันและความยั่งยืนขององคกร (Peterson & Plowman, 1953; เรืองฤทธิ์ มหา

มนตรี, 2564) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงถือเปนปจจัยสําคัญที่สะทอนถึงศักยภาพของบุคลากร 

และสามารถใชเปนเครื ่องมือในการวัดผลสําเร็จของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

       พนักงานมักเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงเมื่อรับรูถึงความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบ 

และการสนับสนุนจากองคกร ทั้งในดานนโยบาย สภาพแวดลอม และความสัมพันธที ่ดีในทีม ซึ่งสิ่ง

เหลานี ้ล วนสรางแรงจูงใจ และความพึงพอใจ ที ่ส งผลตอคุณภาพงานและปริมาณงานที่เพิ ่มข้ึน 

(Herzberg, 1959) การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจึงไมใชเพียงผลจากความขยันหมั่นเพียร แตยัง

เกี่ยวของกับการบริหารจัดการกระบวนการทํางาน การใชทักษะแกปญหา และการมุงเนนผลสัมฤทธิ์ท่ี

สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร 

       ตามแนวคิดของ Peterson และ Plowman (1953) ประสิทธิภาพเปนตัวบงชี ้หลักของ

ความสําเร็จ ซึ่งไดรับอิทธิพลจากปจจัยภายในตัวบุคคลและปจจัยภายนอกองคกร เชน ระบบการให

รางวัล หรือวัฒนธรรมองคกร ในขณะที่ (ศิครินทร โกสัลลวัฒนา & ชูเกียรติ จากใจชน, 2562) และ 

(วิภาลักษณ เชโรด, 2563) เสนอวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานยังสะทอนความผูกพันของพนักงาน

ตอองคกร โดยเฉพาะในสายงานการผลิต พนักงานจะทํางานไดเต็มประสิทธิภาพเมื่อรูสึกมั่นคงในงาน

และเห็นโอกาสกาวหนา แบงองคประกอบของประสิทธิภาพออกเปนมิต ิตางๆ ในการศึกษานี้ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตไดถูกประยุกตเปน 4 มิติหลัก คือ (1) ดานคุณภาพ

งาน (Quality) ซึ่งหมายถึงความถูกตองและความปราณีตของชิ้นงาน (2) ดานปริมาณงาน (Quantity) 
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หรือจํานวนผลผลิตที่ทําไดตามเปาหมาย (3) ดานเวลา คือความสามารถในการทํางานเสร็จทันกําหนด 

และ (4) ดานคาใชจาย ซ่ึงหมายถึงการใชวัตถุดิบและทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา 

       นอกจากนี้ ปจจัยภายนอก เชน การสื่อสารที่ชัดเจนจากหัวหนางาน เครื่องมืออุปกรณที่พรอม

ใชงาน และสวัสดิการที่เหมาะสม ยังมีผลตอระดับความตั้งใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ซึ่งชวยลด

ความผิดพลาดและเพ่ิมความรวดเร็วในการผลิต (เรืองฤทธิ์ มหามนตรี, 2564) อีกท้ัง “บรรยากาศในการ

ทํางาน” ยังมีบทบาทสําคัญในการสรางขวัญและกําลังใจ โดยชวยใหพนักงานรับรูถึงการเปนสวนหนึ่ง

ของทีม สงผลใหเกิดความทุมเทและการปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่องในระยะยาว 

       กลาวโดยสรุป ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนผลลัพธของการบูรณาการระหวางแรงจูงใจ

ภายในและปจจัยค้ําจุนภายนอก ท้ังดานจิตใจ สังคม และสภาพแวดลอม การเขาใจองคประกอบเหลานี้

จะชวยใหผูบริหารและฝายทรัพยากรบุคคลสามารถวิเคราะหปญหาการทํางานไดอยางลึกซ้ึง วางกลยุทธ

ตอบสนองความตองการของพนักงานไดตรงจุด และสงเสริมศักยภาพการผลิตขององคกรไดอยางยั่งยืน 

จากการทบทวนวรรณกรรมไดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพท่ี 1  

 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

        

 

 
รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดับการศึกษา 

4. ประสบการณการทํางาน 

ปจจัยแรงจูงใจ 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 

3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ

4. ความรับผิดชอบในงาน 

5. ความกาวหนาในงาน 

ปจจัยค้ําจนุ 

1. คาตอบแทน  

2. นโยบายบริษัทและการบริหาร  

3. ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร  

4. สภาพแวดลอมทางกายภาพ  

5. ความมั่นคงในงาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1. ดานคุณภาพงาน 

2. ดานปริมาณงาน 

3. ดานเวลา  

4. ดานคาใชจาย  
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สมมติฐานของการวิจัย  

       จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานเพื่อทดสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปร ดังนี้ 

สมมติฐานที ่ 1 (H1): ปจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors) มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 

สมมติฐานท่ี 2 (H2): ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 

 

วิธีการวิจัย  

 ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝายผลิตของบริษัท

อุตสาหกรรมโลหะแหงหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรสาคร จํานวนทั้งหมด 270 คน สําหรับกลุมตัวอยางที่ใชใน

การเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ไดแก พนักงานฝายผลิต จํานวน 162 คน ซึ่งไดมาจากการคํานวณขนาดกลุม

ตัวอยางดวยสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชวิธีการสุม

ตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) นอกจากนี้ ผูวิจัยยังไดทําการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ

จากผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) คือ หัวหนาฝายผลิต จํานวน 11 คน ซึ่งไดมาจากการเลือก

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ตัวแปรท่ีศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ จําแนกออกเปน 2 กลุม  

ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ ปจจัยจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของ 

Herzberg ประกอบดวย ปจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors): 5 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการ

ทํางาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความรับผิดชอบในงาน, ความกาวหนาใน

งาน และ ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors): 5 ดาน ไดแก คาตอบแทน, นโยบายบริษัทและการบรหิาร, 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร, สภาพแวดลอมทางกายภาพ, ความม่ันคงในงาน  

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 

ตามแนวคิดของ Peterson และ Plowman ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก ดานคุณภาพงาน, ดานปริมาณ

งาน, ดานเวลา, และดานคาใชจาย  

เครื่องมือการวิจัย แบบสอบถาม (Questionnaire) สําหรับเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ซึ่งผูวิจัยสราง

ขึ้นและผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน 

โดยมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) อยู ระหวาง 0.67 – 1.00 และผานการทดสอบความเชื ่อม่ัน 

(Reliability) จากการทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เทากับ 0.92  และแบบสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 
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Interview) สําหรับเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ เพื่อเจาะลึกขอมูลดานการบริหารจัดการและปญหาอุปสรรค

ในการปฏิบัติงาน 

การเก็บรวบรวมขอมูล การเก็บรวบรวมขอมูลใชระยะเวลาดําเนินการ 3 เดือน โดยมีการ

ดําเนินการเก็บขอมูลระหวางเดือน สิงหาคม ถึงเดือน ตุลาคม  พ.ศ.2568 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูล

จากกลุมตัวอยางพนักงานฝายผลิตของบริษัทอุตสาหกรรมโลหะแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 

162 ตัวอยาง เนื่องจากพนักงานกลุมนี้เปนกําลังหลักในการขับเคลื่อนกระบวนการผลิตและไดรับ

ผลกระทบโดยตรงจากนโยบายและสภาพแวดลอมการทํางาน กลุมตัวอยางจึงสะทอนระดับแรงจูงใจและ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมท่ีสุด โดยผูวิจัยใชเกณฑการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางของ 

Taro Yamane (Yamane, 1973) จากประชากรทั้งหมด 270 คน เพื่อใหไดขอมูลที่มีความนาเชื่อถือ

และเปนตัวแทนท่ีดีของประชากร 

ในการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 

Sampling) เพื ่อใหพนักงานทุกคนมีโอกาสในการถูกเลือกอยางเทาเทียมกัน โดยดําเนินการแจก

แบบสอบถามในชวงเวลาพักเบรกหรือชวงเปลี่ยนกะการทํางาน เพื่อไมใหกระทบตอกระบวนการผลิต 

ท้ังนี้ ผูวิจัยไดชี้แจงวัตถุประสงคและทําความเขาใจกับกลุมตัวอยางกอนการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงวิธีการ

ดังกลาวชวยลดความลําเอียงในการเลือกตัวอยาง และชวยใหไดขอมูลที่สะทอนความคิดเห็นที่แทจริง

ของพนักงานในระดับปฏิบัติการไดอยางครอบคลุม 

สําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลเพิ่มเติมจากผูใหขอมูล

สําคัญ คือหัวหนาฝายผลิต จํานวน 11 คน โดยใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

สถานที่ในการสัมภาษณจัดขึ้นภายในหองประชุมของบริษัทที่มีความเปนสวนตัว โดยผูวิจัยไดจัดสรร

เวลาในการสัมภาษณทานละประมาณ 30-45 นาที พรอมทั้งมีการจดบันทึกและบันทึกเสียง (เมื่อไดรับ

อนุญาต) เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกที่สะทอนมุมมองดานการบริหารจัดการ ปญหาอุปสรรค และแนวทาง

การแกปญหาท่ีสอดคลองกับบริบทการทํางานจริงในอุตสาหกรรมโลหะอยางแมนยําท่ีสุด 

การวิเคราะหขอมูล หลังจากดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางพนักงานฝาย

ผลิตครบตามจํานวน (162 ชุด) ผู ว ิจัยไดดําเนินการรวบรวมขอมูลและตรวจสอบความสมบูรณของ

แบบสอบถาม โดยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามท่ีมีการตอบขอมูลครบถวนสมบูรณเทานั้น จากนั้นนําขอมูล

มาจัดกระทําและลงรหัส เพ่ือบันทึกเขาสูระบบคอมพิวเตอร และดําเนินการประมวลผลวิเคราะหคาทาง

สถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป โดยแบงข้ันตอนการวิเคราะหออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชสําหรับการวิเคราะห

เพื่อบรรยายลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางและตัวแปรที่ศึกษา โดยนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบ

คําอธิบาย สถิติท่ีใชไดแก ความถ่ี และรอยละ สําหรับขอมูลสวนบุคคล (เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา) 
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และใชคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรับวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ ปจจัย

ค้ําจุน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชสําหรับการวิเคราะห

เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยใชสถิติการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธและอิทธิพลของปจจัย

แรงจูงใจและปจจัยค้ําจุนท่ีมีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01  

 3. การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) สําหรับขอมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณเชิงลึก

และการจดบันทึก ผูวิจัยนําขอมูลมาจัดหมวดหมูประเด็นสําคัญ เพื่อสังเคราะหและอธิบายขยายความ

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมุงเนนการเจาะลึกหาสาเหตุในประเด็นปจจัยที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดและ

ตํ่าสุด เพ่ือใหสะทอนบริบทปญหาอุปสรรคและแนวทางการบริหารจัดการภายในองคกรไดอยางชัดเจน 

 

ผลการวิจัย  

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุนที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัทอุตสาหกรรมโลหะแหงหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรสาคร ผูวิจัยได

นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

สรุปผลขอมูลเชิงประชากรศาสตร จากกลุมตัวอยางพนักงานฝายผลิตจํานวน 162 คน ใน

บริษัทอุตสาหกรรมโลหะแหงหนึ่ง จังหวัดสมุทรสาคร พบวา กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เพศ

หญิง รอยละ 51.2 และอยูในชวง อายุระหวาง 25–34 ป รอยละ 46.3 รองลงมาคือชวงอายุ 35–44 ป 

รอยละ 27.8 ซ่ึงถือเปนชวงวัยทํางานท่ีเปนกําลังหลักของกระบวนการผลิต ดาน ระดับการศึกษา พบวา

กลุ มตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา (ปวช.) และมี 

ประสบการณในการทํางาน มากกวา 10 ปขึ้นไป ซึ่งสะทอนใหเห็นวาเปนกลุมพนักงานท่ีมีทักษะความ

ชํานาญและมีความผูกพันกับองคกรมาอยางยาวนาน 

สรุปผลปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อทําความเขาใจแรงจูงใจ

ในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต งานวิจัยฉบับนี้ไดประเมิน

ปจจัยแรงจูงใจตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก ใน 5 ดานหลัก ไดแก 1) ความสําเร็จในการทํางาน 

2) การไดรับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 4) ความรับผิดชอบในงาน และ 5) ความกาวหนา

ในงาน โดยมุงศึกษาถึงปจจัยกระตุนภายในที่นําไปสูความพึงพอใจและผลสัมฤทธิ์ของงาน ผลการ

วิเคราะหขอมูลเชิงสถิติจากกลุมตัวอยางพนักงานฝายผลิต 162 คน ดังนี้ 

1. ดานความสําเร็จในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจ 

ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับ “มาก” (คาเฉลี่ย = 3.74, S.D. = 0.82) เม่ือพิจารณา

ในแตละขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในระดับ “มาก” โดยปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
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“ฉันสามารถจัดลําดับความสําคัญของงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายไดดี” (คาเฉลี่ย = 3.76, S.D. = 0.90) 

รองลงมาคือ “ฉันรูสึกภูมิใจที่สามารถทํางานที่ทาทายไดสําเร็จ” (คาเฉลี่ย = 3.75, S.D. = 0.89) และ 

“ฉันรูสึกภูมิใจที ่จัดการกับงานที่ยากหรืองานเรงดวนไดสําเร็จ“ (คาเฉลี่ย = 3.73, S.D. = 0.88) 

ตามลําดับ 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจ 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดับ “มาก” (คาเฉลี่ย = 3.43, S.D. = 0.82) เม่ือ

พิจารณาในแตละขอพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในระดับ “มาก” โดยปจจัยที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุดคือ “ฉันรูสึกสบายใจท่ีจะเปนตัวของตัวเองในท่ีทํางาน“ (คาเฉลี่ย = 3.51, S.D. = 0.94) รองลงมา 

ระดับ “มาก” คือ “ฉันรูสึกวาเพื่อนรวมงานใหเกียรติและยอมรับในตัวฉัน“ (คาเฉลี่ย = 3.47, S.D. = 

0.93) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ระดับ “ปานกลาง“ คือ “ความคิดเห็นของฉันไดรับการรับฟงเม่ือ

ฉันแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม” (คาเฉลี่ย = 3.31, S.D. = 0.93) 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจ ดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยรวมอยูในระดับ “มาก” (คาเฉลี่ย = 3.43, S.D. = 0.81) เม่ือพิจารณาในแตละ

ขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในระดับ “มาก” โดยปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ “ฉันไดรับ

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ“ (คาเฉลี่ย = 3.52, S.D. = 0.95) รองลงมาคือ “ฉันไดรับ

มอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถและความถนัดของฉัน” (คาเฉลี่ย = 3.47, S.D. = 0.87) สวนขอท่ี

มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดอยูใน ระดับ “ปานกลาง” คือ “ฉันรูสึกวางานของฉันมีคุณคาและสรางแรงจูงใจให

ทํางานตอไป” (คาเฉลี่ย = 3.31, S.D. = 0.89) 

4. ดานความรับผิดชอบในงานตอบแบบสอบถามใหความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจ ดาน

ความรับผิดชอบในงาน โดยรวมอยูในระดับ “มาก” (คาเฉลี่ย = 3.50, S.D. = 0.85) เม่ือพิจารณาในแต

ละขอพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในระดับ “มาก” โดยปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ “ฉัน

ยอมรับผลจากการตัดสินใจหรือการกระทําของฉันในการปฏิบัติงาน“ (คาเฉลี่ย = 3.61, S.D. = 0.94) 

รองลงมา ระดับ “มาก“ คือ “ฉันมีอิสระในการตัดสินใจและรับผิดชอบในงานของตนเอง“ (คาเฉลี่ย = 

3.45, S.D. = 0.95) และ “ฉันสามารถรักษาคุณภาพของงานไดแมในสถานการณที่กดดัน“ (คาเฉลี่ย = 

3.44, S.D. = 0.94) ตามลําดับ 

5. ดานความกาวหนาในงาน ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจ ดาน

ความกาวหนาในงาน โดยรวมอยูในระดับ “ปานกลาง” (คาเฉลี่ย = 3.12, S.D. = 0.92) เม่ือพิจารณาใน

แตละขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในระดับ “ปานกลาง” โดยปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 

“ฉันรูสึกวาความสามารถและผลงานของฉันสงผลตอโอกาสกาวหนา“ (คาเฉลี่ย = 3.17, S.D. = 0.95) 

รองลงมา “ฉันเห็นวาบริษัทมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน“ (คาเฉลี่ย = 3.13, S.D. = 0.99) 
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สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ “ฉันรูสึกวาฉันมีโอกาสเติบโตและพัฒนาภายในบริษัท” (คาเฉลี่ย = 

3.05, S.D. = 1.06) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปและอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) แสดงตารางท่ี  1 – 

2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 แสดงในตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยแรงจูงใจ ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคาใชจาย 

ความสําเร็จในการทํางาน 0.708 0.760 0.717 0.678 

การไดรับการยอมรบันับถือ 0.754 0.769 0.743 0.736 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ 0.793 0.813 0.704 0.690 

ความรับผิดชอบในงาน 0.793 0.827 0.754 0.705 

ความกาวหนาในงาน 0.653 0.724 0.603 0.683 

หมายเหตุ: ** มีระดบันัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

จากตารางที่ 1 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวา ปจจัยแรงจูงใจ มีอิทธิพลอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (Sig. < .001) ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในทุกมิติ โดยมีความสัมพันธใน

ระดับสูง ซึ่งสะทอนใหเห็นวาปจจัยภายในที่เปนตัวกระตุนจิตใจมีผลโดยตรงตอผลลัพธของงาน เม่ือ

พิจารณารายละเอียดพบวา "ความรับผิดชอบในงาน" มีอิทธิพลสูงสุดตอ "ดานปริมาณงาน" (r = .827) 

ผลลัพธดังกลาวสะทอนใหเห็นวา การใหอํานาจตัดสินใจและการมอบหมายงานที่ทาทาย เปนตัวแปร

สําคัญที ่กระตุ นใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนและมุ งมั ่นที่จะผลิตผลงานใหไดตามเปาหมาย 

รองลงมาคือ "ลักษณะงานที่ปฏิบัติ" ซึ่งสงผลตอปริมาณงานเชนกัน (r = .813) ชี้ใหเห็นวาเนื้องานท่ี

เหมาะสมกับความถนัดชวยเสริมสรางศักยภาพในการผลิตไดอยางชัดเจน สอดคลองกับงานวิจัยของ 

พิมพประภา นาคเสริมทรัพย และ ชิณโสณ วิสิฐนิธิกิจา (2567) ที่ศึกษาในพนักงานฝายผลิตและพบวา

ปจจัยแรงจูงใจดานความสําเร็จในงานและความรับผิดชอบเปนตัวแปรสําคัญท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานในระดับสูง" 

อยางไรก็ตาม ปจจัยดาน "ความกาวหนาในงาน" แมจะมีความสัมพันธทางบวก แตมีระดับ

ความสัมพันธตํ่าที่สุดเมื่อเทียบกับดานอื่น โดยเฉพาะกับ "ดานเวลา" (r = .603) ผลการศึกษานี้ชี้ใหเห็น

วา แมพนักงานจะตั้งใจทํางาน แตความไมชัดเจนในเสนทางความกาวหนา (Career Path) อาจเปน

ปจจัยฉุดรั้งที่ทําใหแรงจูงใจในการเรงสรางผลงานลดลงในระยะยาว ซึ่งสอดคลองกับผลเชิงคุณภาพท่ี



Journal of Nakhonratchasima College (Humanities and Social Sciences) Vol.20 No.2 May – August 2026 
 

 337 

พบวาพนักงานมองไมเห็นโอกาสเติบโตที่ชัดเจน จึงสงผลตอความทุมเทในเรื่องการบริหารเวลาใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 

 สรุปและอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 แสดงในตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยคํ้าจุน ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคาใชจาย 

คาตอบแทน 0.737 0.715 0.688 0.751 

นโยบายบร ิษ ัทและการ

บริหาร 

0.627 0.667 0.592 0.656 

ความสัมพันธระหวางบุคคล 0.814 0.779 0.769 0.692 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ 0.658 0.686 0.743 0.793 

ความม่ันคงในงาน 0.785 0.783 0.751 0.810 

หมายเหตุ: ** มีระดบันัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

จากตารางท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. < .001) โดยปจจัยที่มีอิทธิพลโดดเดน

ที่สุดคือ "ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร" ซึ่งสงผลโดยตรงตอ "ดานคุณภาพงาน" (r = .814) 

ผลลัพธนี้สะทอนใหเห็นวา บรรยากาศการทํางานที่เนนความสามัคคีและการชวยเหลือเกื้อกูลกัน เปน

รากฐานสําคัญที่ชวยลดขอผิดพลาดในการทํางานและเพิ่มความปราณีตของชิ้นงาน สอดคลองกับ

วัฒนธรรมองคกรแบบ "ไมกลาวโทษ" (No-Blame Culture) ท่ีพบจากการสัมภาษณ ซ่ึงชวยสรางความ

ม่ันใจใหพนักงานกลาลงมือทําและรักษามาตรฐานงานไวได นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังสอดคลองกับ  

มลิวรรณ ชาจันโท และคณะ (2566) ท่ีพบวาสภาพแวดลอมในการทํางานและความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือน

รวมงาน เปนปจจัยพื้นฐานที่ชวยรักษาพนักงานที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกรและสรางผลงานไดอยาง

ตอเนื่อง" 

ในทางตรงกันขาม ปจจัยดาน "นโยบายบริษัทและการบริหาร" กลับมีความสัมพันธในระดับตํ่า

ที่สุด โดยเฉพาะกับ "ดานเวลา" (r = .592) ผลการวิเคราะหนี้ชี้ใหเห็นจุดออนเชิงโครงสรางวา นโยบาย

การบริหารแบบบนลงลาง (Top-Down) และการขาดชองทางการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ อาจเปน

อุปสรรคที่ทําใหกระบวนการทํางานเกิดความลาชาหรือไมคลองตัว เทาที่ควร นอกจากนี้ ยังพบวา 

"ความมั่นคงในงาน" มีความสัมพันธสูงกับ "ดานคาใชจาย" (r = .810) แสดงใหเห็นวาเมื่อพนักงานรูสึก

มั่นคงและปลอดภัยในอาชีพ พวกเขาจะมีความระมัดระวังในการใชทรัพยากรขององคกรอยางคุมคา 

เพ่ือรักษาผลประโยชนขององคกรเสมือนเปนบานของตนเอง 
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จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ .01  

สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ลึกซึ้งยิ ่งขึ ้น งานวิจัยฉบับนี้ไดทําการ

สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับหัวหนาฝายผลิต จํานวน 11 คน เพ่ือเจาะลึกสาเหตุของผลลัพธ

เชิงปริมาณ โดยเฉพาะในประเด็นปจจัยที่มีคะแนนตํ่าสุดและสูงสุด ผลการวิเคราะหเนื้อหาสามารถสรุป

ประเด็นสําคัญไดดังนี้ 

 1) ปญหาเชิงโครงสรางดานนโยบาย (อธิบายปจจยั “นโยบายบริษัทและการบริหาร”) จากการ

สัมภาษณพบวา สาเหตุที่พนักงานพึงพอใจดานนโยบายตํ่าที่สุด เกิดจากปญหาการสื่อสารภายในที่มี

ลักษณะสั่งการจากบนลงลาง (Top-Down) ขาดชองทางใหพนักงานระดับลางสะทอนปญหา (Bottom-

Up) โดยขอรองเรียนมักสิ้นสุดเพียงระดับฝายบุคคลและไมถูกสงตอไปยังผูบริหารระดับสูง สงผลให

พนักงานรูสึกวาเสียงของตนไมมีความหมายและนโยบายบางอยาง (เชน การปรับเงินเดือน) ไมไดรับการ

แกไขอยางจริงจัง 

 2) ขอจํากัดของเสนทางความกาวหนา (อธิบายปจจัย “ความกาวหนาในงาน”) ในประเด็น

ความกาวหนา หัวหนางานสะทอนวาองคกรยังขาดโครงสรางเสนทางสายอาชีพ (Career Path) ท่ี

ชัดเจนสําหรับฝายผลิต ประกอบกับระบบการประเมินผล (KPI) ที่ยังไมมีมาตรฐานที ่ยอมรับได 

นอกจากนี้ ยังพบขอจํากัดดานวัฒนธรรมองคกรที่อาจมี “เพดาน” สําหรับพนักงานไทย ทําใหรูสึกวา

โอกาสเติบโตสูระดับบริหารมีจํากัด  ซ่ึงเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหแรงจูงใจดานนี้อยูในระดับตํ่า 

 3) จุดแข็งดานวัฒนธรรมทีม (อธิบายปจจัย “ความสําเร็จ” และ “ความสัมพันธ”) ปจจัยท่ี

พนักงานพึงพอใจสูงสุด เกิดจากวัฒนธรรมการทํางานในระดับปฏิบัติการที่เขมแข็ง มีการสื่อสารที่ดี

ภายในทีม และยึดหลักการแกปญหารวมกันแบบ “ไมกลาวโทษ” (No-Blame Culture)  ทําให

พนักงานมีความสามัคคี ชวยเหลือเก้ือกูลกัน และมีความภาคภูมิใจรวมกันเม่ือทํางานสําเร็จ 

 4) ความขัดแยงเรื่องประสิทธิภาพ (อธิบายประเด็น “คุณภาพ” vs “ตนทุน”) พบมุมมองท่ี

แตกตางกันในระดับบริหารจัดการเรื่องสมดุลระหวางคุณภาพและตนทุน โดยฝายหนึ่งมองวาสามารถลด

ตนทุนโดยยังคงคุณภาพไดผานการจัดซ้ือท่ีมีประสิทธิภาพ ในขณะท่ีอีกฝายมองวาเปนไปไดยากและอาจ

สงผลเสียในระยะยาวหากเนนเพียงการตัดลดงบประมาณ  ความไมชัดเจนในทิศทางนี้สอดคลองกับผล

เชิงปริมาณที่ประสิทธิภาพดานคาใชจายมีคะแนนตํ่าที่สุด ซึ่งสะทอนถึงความจําเปนในการกําหนดกล

ยุทธท่ีชัดเจนจากผูบริหาร 
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สรุปผลการวิจัย  

 ผลการวิจ ัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจโดยรวมอยู ในระดับมาก ขณะที ่ป จจ ัยคํ ้าจ ุนและ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยแรงจูงใจที่พนักงานใหความสําคัญ

มากที่สุด ไดแก ความสําเร็จในการทํางานและความรับผิดชอบในงาน สวนปจจัยที่มีระดับความคิดเห็น

ตํ่าท่ีสุดคือ ความกาวหนาในงาน ขณะท่ีปจจัยค้ําจุนท่ีไดรับคะแนนสูงสุดคือ ความสัมพันธระหวางบุคคล

ในองคกร และปจจัยท่ีไดรับคะแนนตํ่าท่ีสุดคือ นโยบายบริษัทและการบริหาร 

ผลการทดสอบสมมติฐานยืนยันวา ท้ังปจจัยแรงจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยเฉพาะปจจัย

ดานความรับผิดชอบในงาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ี

ชวยสงเสริมคุณภาพงาน ปริมาณงาน และความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ ผลการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพยังสะทอนใหเห็นวา ปญหาหลักที่สงผลตอแรงจูงใจ

และประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานเกิดจากขอจํากัดดานการสื ่อสารภายในองคกรที่ยังคงมี

ลักษณะการสั ่งการแบบบนลงลาง การขาดชองทางในการรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ รวมถึงการขาดความชัดเจนของเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ซึ่งสงผลใหพนักงาน

บางสวนไมสามารถมองเห็นโอกาสในการเติบโตภายในองคกรไดอยางชัดเจน ในทางกลับกัน วัฒนธรรม

การทํางานที่เนนความรวมมือ ความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน และการทํางานเปนทีม ถือเปน

จุดแข็งสําคัญขององคกรที่ชวยสนับสนุนใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิด

ความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง 

โดยสรุป ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา การยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต

ไมสามารถพึ่งพาปจจัยดานคาตอบแทนหรือสวัสดิการเพียงอยางเดียว แตจําเปนตองดําเนินการควบคู

กับการสรางแรงจูงใจภายในผานการมอบหมายงานที่ทาทาย การเพิ่มความรับผิดชอบ การยอมรับใน

ผลงาน ตลอดจนการพัฒนาระบบบริหารจัดการที่เปดกวาง โปรงใส และสงเสริมความกาวหนาในสาย

อาชีพอยางเปนรูปธรรม อันจะนําไปสูการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันและการพัฒนาองคกรอยาง

ยั่งยืนในระยะยาว 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธเชิงบวกตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย

ของ Herzberg (1959) ท่ีอธิบายวาแรงจูงใจในการทํางานเกิดจากท้ังปจจัยภายในท่ีเก่ียวของกับเนื้องาน

และปจจัยภายนอกท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยปจจัยท้ังสองกลุมมีบทบาทสําคัญตอ
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การสรางความพึงพอใจในการทํางานและการยกระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เม่ือพนักงานไดรับ

การตอบสนองท้ังดานความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และสภาพแวดลอม

การทํางานที่เหมาะสม ยอมสงผลใหเกิดความมุงมั่นและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งข้ึน (Herzberg, 1959; Abbas et al., 2019) 

ประเด็นแรก ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานและความรับผิดชอบในงาน

มีระดับความคิดเห็นอยู ในระดับสูง และมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทุกมิติ 

โดยเฉพาะความรับผิดชอบในงานท่ีมีความสัมพันธสูงกับดานปริมาณงาน สะทอนใหเห็นวาพนักงานฝาย

ผลิตตองการโอกาสในการแสดงศักยภาพ การตัดสินใจ และการมีสวนรวมในการทํางานมากกวาการ

ปฏิบัติตามคําสั่งเพียงอยางเดียว ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg (1959) ท่ี

ระบุวาความรับผิดชอบและความสําเร็จในการทํางานเปนปจจัยกระตุนที่สําคัญตอแรงจูงใจภายในของ

บุคลากร รวมทั้งสอดคลองกับการศึกษาของ พิมพประภา นาคเสริมทรัพย และชิณโส วิสิฐนิธิกิจา 

(2567) ซึ่งพบวาความสําเร็จในการทํางานและความรับผิดชอบเปนปจจัยสําคัญที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต เนื่องจากบุคลากรจะเกิดความภาคภูมิใจในผลงานและพยายาม

รักษามาตรฐานการทํางานใหสูงข้ึนอยางตอเนื่อง 

ประเด็นที่สอง ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานความกาวหนาในงานมีระดับความคิดเห็นตํ่าที่สุดใน

กลุมปจจัยแรงจูงใจ แมวาจะมีความสัมพันธเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานก็ตาม ผลดังกลาว

สะทอนวาพนักงานยังไมเห็นเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีชัดเจน สงผลใหแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเองและการสรางผลงานในระยะยาวลดลง ซึ่งสอดคลองกับผลการสัมภาษณเชิงลึกที่พบวาองคกรยัง

ขาดการกําหนด Career Path และระบบประเมินผลที่เชื ่อมโยงกับการเติบโตในสายงานอยางเปน

รูปธรรม ผลการศึกษานี้สอดคลองกับแนวคิดของวิภาลักษณ เชโรด (2563) ท่ีเสนอวาการมองเห็นโอกาส

ความกาวหนาในอนาคตเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรและประสิทธิภาพในการ

ทํางาน โดยเฉพาะในกลุมพนักงานระดับปฏิบัติการที่ตองการความมั่นคงและการพัฒนาตนเองในระยะ

ยาว 

ประเด็นที่สาม ผลการวิจัยพบวาความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรเปนปจจัยคํ้าจุนที่มี

ความสัมพันธสูงตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะดานคุณภาพงาน แสดงใหเห็นวาการมี

บรรยากาศการทํางานที่เอื้อตอความรวมมือ การชวยเหลือเกื้อกูลกัน และการสื่อสารที่ดีภายในทีม มี

สวนสําคัญในการลดขอผิดพลาดในการทํางานและเพิ่มคุณภาพของผลผลิต ทั้งนี้ผลการศึกษายังไดรับ

การสนับสนุนจากขอมูลเชิงคุณภาพท่ีสะทอนถึงวัฒนธรรมการทํางานแบบ “ไมกลาวโทษ” (No-Blame 

Culture) ซึ่งสงเสริมใหพนักงานกลาแสดงความคิดเห็นและรวมกันแกไขปญหา สอดคลองกับการศึกษา

ของ มลิวรรณ ชาจันโท และคณะ (2566) ที ่พบวาความสัมพันธอันดีระหวางเพื ่อนรวมงานและ
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สภาพแวดลอมทางสังคมที่เหมาะสมชวยเสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานและการคงอยูของบุคลากร

ในองคกร 

ประเด็นท่ีสี่ ผลการศึกษาพบวานโยบายบริษัทและการบริหารเปนปจจัยท่ีมีระดับความคิดเห็นตํ่า

ที่สุดในกลุมปจจัยคํ้าจุน โดยเฉพาะประเด็นการรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน ผลดังกลาวสะทอนให

เห็นถึงขอจํากัดของระบบการสื่อสารภายในองคกรที่ยังคงมีลักษณะการบริหารแบบบนลงลาง (Top-

Down Management) ซ่ึงอาจสงผลใหพนักงานรูสึกวาตนเองไมมีสวนรวมในการตัดสินใจและขาดโอกาส

ในการสะทอนปญหาที่เกิดขึ้นจริงในหนางาน สอดคลองกับแนวคิดของ Abbas et al. (2021) ที่ระบุวา

ปจจัยค้ําจุนท่ีเก่ียวของกับนโยบายองคกรและการบริหารจัดการเปนองคประกอบสําคัญในการลดความไม

พึงพอใจของพนักงาน หากองคกรไมสามารถสรางความโปรงใสและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมได 

ยอมสงผลกระทบตอแรงจูงใจและประสิทธิภาพการทํางานในระยะยาว 

โดยสรุป ผลการวิจัยยืนยันวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตเกิดจากการ

ผสมผสานระหวางปจจัยแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุนตามแนวคิดของ Herzberg อยางเปนระบบ กลาวคือ 

องคกรจําเปนตองใหความสําคัญทั้งการสรางแรงจูงใจภายในผานความสําเร็จ การยอมรับ และความ

รับผิดชอบในงาน ควบคูไปกับการพัฒนาปจจัยคํ้าจุน เชน นโยบายการบริหาร ความสัมพันธระหวาง

บุคคล และความม่ันคงในการทํางาน ท้ังนี้ผลการศึกษายังสะทอนใหเห็นวา การพัฒนาระบบการสื่อสาร

ภายในองคกรและการสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีชัดเจน เปนประเด็นสําคัญท่ีองคกรควร

เรงดําเนินการ เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานและเสริมสรางความสามารถในการ

แขงขันขององคกรในระยะยาว 

คุณประโยชนของผลการศึกษาวิจัย  

จากผลการวิจัยขางตน สามารถสรุปคุณประโยชนสําคัญของงานวิจัยฉบับนี้ไดดังนี้ 

ดานการขยายองคความรู (Academic Contribution) ผลการวิจัยยืนยันวาทฤษฎีสองปจจัย

ของ Herzberg ยังคงมีอิทธิพลและสามารถนํามาอธิบายพฤติกรรมการทํางานในอุตสาหกรรมโรงงานยุค

ปจจุบันไดเปนอยางดี โดยพบขอมูลใหมเชิงลึกวา ความสัมพันธระหวางบุคคล และ ความรูสึกมั่นคงใน

งาน เปนปจจัยค้ําจุนท่ีมีผลอยางมากตอประสิทธิภาพดานคุณภาพและการควบคุมคาใชจาย ซ่ึงชวยเติม

เต็มชองวางทางวิชาการเก่ียวกับการบริหารคนในโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีอายุการดําเนินงานยาวนาน   

ดานการนําไปประยุกตใชในภาคธุรกิจ (Managerial Contribution) งานวิจัยนี ้ชวยให

ผูประกอบการและฝายทรัพยากรบุคคลในอุตสาหกรรมโลหะเห็นภาพชัดเจนวา การเพิ่มประสิทธิภาพ

การผลิตไมสามารถพ่ึงพาเพียงการปรับคาตอบแทนหรือปรับปรุงสภาพแวดลอมกายภาพเพียงอยางเดียว 

แต ต องเร  งร ัดแก ป ญหาเช ิงโครงสร าง เช น การเป ดช องทางส ื ่อสารสองทาง (Two-Way 

Communication) และการสรางความชัดเจนในเสนทางเติบโตสายอาชีพ (Career Path) ซึ่งเปนหัวใจ

สําคัญในการสรางแรงจูงใจท่ียั่งยืน 
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ขอเสนอแนะการวิจัย  

ขอเสนอแนะการนําผลวิจัยไป 

1. พัฒนาระบบการสื่อสารภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน จากผลการวิจัยพบวา ปจจัย

ดานนโยบายบริษัทและการบริหารเปนปจจัยที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับตํ่า โดยเฉพาะประเด็น

การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน ดังนั้น ผูบริหารควรพัฒนาระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two-

Way Communication) เปดโอกาสใหพนักงานสามารถสะทอนปญหา ขอเสนอแนะ และความตองการ

ไดอยางเปนระบบ เชน การจัดประชุมรับฟงความคิดเห็น การใชชองทางสื่อสารออนไลนภายในองคกร 

หรือระบบขอเสนอแนะ (Suggestion System) เพ่ือสรางความรูสึกมีสวนรวมและเพ่ิมความไววางใจตอ

องคกร 

2. จัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพอยางชัดเจน ผลการวิจัยสะทอนวาพนักงานมี

ความเห็นตอความกาวหนาในงานอยูในระดับตํ่า ซึ่งอาจสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระยะยาว 

องคกรจึงควรกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ใหชัดเจน พรอมกําหนดเกณฑ

การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาศักยภาพ และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปรงใส เพื่อใหพนักงาน

มองเห็นโอกาสในการเติบโตและเกิดความมุงม่ันในการพัฒนาตนเอง 

3. สงเสริมการมอบหมายงานที่ทาทายและเพิ่มความรับผิดชอบ เนื่องจากปจจัยดานความ

รับผิดชอบในงานและความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ระดับสูง องคกรควรสงเสริมการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพของพนักงาน เปดโอกาสให

พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และรับผิดชอบงานที่มีความสําคัญมากขึ้น เพื่อสรางความภาคภูมิใจ

และแรงจูงใจในการทํางาน 

4. รักษาและพัฒนาวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม ผลการวิจัยพบวาความสัมพันธระหวางบุคคล

ในองคกรเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอคุณภาพการทํางาน ดังนั้น ผูบริหารควรสงเสริมกิจกรรมสราง

ความสัมพันธระหวางพนักงาน การทํางานเปนทีม และการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ร วมกัน เพื ่อสราง

บรรยากาศการทํางานท่ีเอ้ือตอความรวมมือและการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

5. ปรับปรุงระบบสวัสดกิารและความม่ันคงในการทํางาน องคกรควรทบทวนระบบคาตอบแทน 

สวัสดิการ และนโยบายการรักษาพนักงานใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมและแขงขันได เพ่ือสรางความม่ันคง

ในการทํางานและลดความกังวลของพนักงาน ซึ ่งจะสงผลตอความทุ มเทและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในระยะยาว 

ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป  

1. ศึกษาปจจัยอื่นที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเฉพาะปจจัย

แรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุนตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เทานั้น ดังนั้น การวิจัยครั้งตอไปควร
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ศึกษาปจจัยอื่นเพิ่มเติม เชน ความผูกพันตอองคกร ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร ความพึงพอใจในการ

ทํางาน หรือคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพื่อใหสามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดครอบคลุม

มากยิ่งข้ึน 

2. ขยายขอบเขตการศึกษาไปยังอุตสาหกรรมหรือพ้ืนท่ีอ่ืน การศึกษาครั้งนี้ดําเนินการในบริษัท

อุตสาหกรรมโลหะแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งอาจมีบริบทเฉพาะขององคกร ดังนั้น ควรขยาย

การศึกษาไปยังสถานประกอบการประเภทอ่ืน หรืออุตสาหกรรมการผลิตในพ้ืนท่ีตาง ๆ เพ่ือเปรียบเทียบ

ผลการวิจัยและเพ่ิมความสามารถในการอางอิงผลสูประชากรในวงกวาง 

3. ศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหวางกลุ มพนักงาน ควรมีการศึกษาความแตกตางของปจจัย

แรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานระหวางกลุมพนักงานที่มีลักษณะแตกตางกัน เชน ระดับ

ตําแหนง อายุ ระยะเวลาการทํางาน หรือระดับการศึกษา เพื่อใหทราบถึงความตองการและแรงจูงใจท่ี

แตกตางกันของพนักงานแตละกลุม 

4. ใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุที ่ม ีความซับซอนมากขึ ้น การวิจัยครั ้งนี ้ใช การวิเคราะห

ความสัมพันธดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไปควรใชเทคนิคการ

วิเคราะหข้ันสูง เชน การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) หรือการ

วิเคราะหสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อศึกษาขนาดอิทธิพลและ

ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรไดอยางชัดเจนยิ่งข้ึน 

5. ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพหรือวิจัยแบบผสมเพิ่มเติม ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพในเชิงลึก

เก่ียวกับประเด็นท่ีมีคะแนนตํ่า เชน นโยบายบริษัท การบริหารงาน และความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือ

คนหาสาเหตุเชิงลึกและแนวทางแกไขท่ีเหมาะสมกับบริบทขององคกร รวมถึงสามารถพัฒนารูปแบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท่ีตอบสนองตอความตองการของพนักงานไดอยางมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
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