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บทนํา 

 
หลักการและเหตุผล                         
                  ปจจุบันแตละองคการพยายามปรับตัวเพื่อความอยูรอดซ่ึงเห็นไดชัดเจนที่สุดคือ การลด
ขนาดองคการ (Downsizing)  ในภาคเอกชนพนักงานและคนงานมีความเสี่ยงตอการถูกใหออกจาก
งานหากประสิทธิภาพในการทํางานต่ํากวาเปาหมาย  แมแตในภาครัฐเองยังตองทําการปฏิรูประบบ
ราชการเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพของหนวยงาน  ทุกองคการตางคนหาและนําแนวทางวิธีการบริหาร
จัดการองคการมาใชเพื่อลดตนทุนการผลิตและเพิ่มผลผลิตใหกับองคการ  เชน  การปรับร้ือ
กระบวนการทาํงาน (Process  Reengineering)  การนําระบบมาตรฐาน ISO มาใช  หรือการ
เทียบเคียงงาน (Benchmarking)  เปนตน  เทคนิคการบริหารจัดการใหมๆ เหลานี ้  ลวนแตตองใช
งบประมาณคอนขางสูงและตองใชระยะเวลาในการดําเนนิงาน  แตมวีธีิการหนึ่งที่หลายๆ องคการ
มักจะมองขาม  ซ่ึงไมไดเปนวิธีการที่เปนแฟชั่นหรือสมัยใหมแตอยางใด  นั่นคอื  การสราง
แรงจูงใจใหกบัพนักงานในองคการนั้นๆ  เพราะถึงแมจะมเีครื่องมือเครื่องจักรที่ทันสมัยเพยีงใด  
หากพนกังานขาดประสิทธิภาพ  ไมมีความกระตือรือรนหรือมุงมั่นในการทํางานแลวผลผลิตที่ได
จะไมสูงหรือมีคุณภาพเทาที่ควรจะเปน  การจูงใจนั้นเปนหลักการทางจิตวิทยาที่ใชในการบริหาร
บุคคล  สามารถใชไดกับทกุองคการทั้งภาครัฐและเอกชน  วัตถุประสงคเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานหรือทํางานของพนักงานใหดีขึ้น 
               ในชวงที่ผานมา  เศรษฐกิจไทยตองเผชิญกับปจจัยภายนอกที่มากระทบคอนขางมาก  เชน  
คล่ืนยกัษสึนามิ  โรคไขหวดันก  ภัยแลง  น้ําทวม  ราคาน้ํามันแพง  อัตราดอกเบี้ยสูง  ปญหาความ
ไมสงบใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  และปญหาความไมแนนอนทางการเมือง  เปนตน  แต
เสถียรภาพของเศรษฐกิจไทยยังมีความเขมแข็งและสามารถรองรับความผันผวนจากปจจัยดัง 
กลาวไดคอนขางดี  จากการสํารวจผลประกอบการไตรมาสที่ 2 ของป 2550  พบวา  ผูประกอบการ 
50.4%  มีผลประกอบการไมเปลี่ยนแปลงจากปที่แลว  อยางไรก็ตาม  เมื่อแยกตามภาคธุรกิจพบวา  
ภาคอุตสาหกรรมมีผลประกอบการแยลงมากที่สุด  รองลงมาคือ  ภาคบริการ  และเกษตรกรรม  ซ่ึง
ผูประกอบการสวนใหญใชกลยุทธทางดานราคาสินคาในการดึงดูดลูกคา  พรอมกับคาดการณวา  
แนวโนมผลประกอบการจะยังคงชะลอตัวในไตรมาสที่ 3  แตจะเริ่มฟนตัวข้ึนในไตรมาสที่ 4  ดาน
แรงงานสวนใหญยังคงไมมสัีญญาณของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจนนัก สวนใหญจะไมทาํการ
เปลี่ยนแปลงจาํนวนแรงงาน  ดังนั้นสัญญาในชวงระยะสั้นอาจจะไมนาเปนหวงนกั  แตแรงงานที่



 2 
  

จบการศึกษาใหมอาจมีปญหาบาง  เพราะผูประกอบการยงัไมมีสัญญาณที่บงชี้วาจะรับพนักงานเพิ่ม 
(คณะเศรษฐศาสตร  มหาวิทยาลัยหอการคาไทย, 2550: ออนไลน)   
                บริษัท โฮยา กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากดั  เปนบริษัทในเครือของ บริษัท โฮยา คอร
เปอเรชั่น  ไดกอตั้งเมื่อป ค.ศ. 1941  ในเมืองโฮยา  กรุงโตเกียว  ประเทศญี่ปุน  ปจจุบันมีบริษัทใน
เครือมากกวา  20  ประเทศทั่วโลก   สําหรับบริษัท โฮยา กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากัด  เปน
บริษัทสาขาหนึ่งในประเทศไทย  ไดกอตั้งเมื่อวันที ่  3  เมษายน  พ.ศ.  2533  ในนิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือ  อําเภอเมือง  จังหวดัลําพูน  ไดดําเนนิกจิการผลิตแผนแกวคุณภาพสงูสําหรับหนวย
บันทึกความจาํในคอมพิวเตอร  ผลิตเพื่อสงออกไปใหผูผลิตหนวยบันทึกความจาํในคอมพวิเตอร 
(Hard  Disk  Drive)  ในตางประเทศ  อาทิเชน  ญ่ีปุน  อเมริกา  สิงคโปร  จีน  ไดรับการสงเสริมการ
ลงทุนจากสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI)  และไดรับใบรับรองมาตรฐาน 
ISO9001,  ISO14001  และ OHSAS18001  เปนที่เรียบรอยแลว  ปจจุบันมีจํานวนพนักงานทั้งสิน้
รวม  4,871  คน (สํานักงานนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนอื, 2550: ออนไลน)  ผลกระทบจากสภาพ
เศรษฐกิจภายในประเทศไมวาจะเปนชวงขาขึ้นหรือขาลงไมมีผลกระทบตอภาวะการจางงานแต
อยางใด และนับวนัอัตราการเติบโตมีแตจะเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ตามปริมาณการใชเครื่องคอมพิวเตอรทั่ว
โลก  รวมถึงเครื่องเลนอิเล็กทรอนิกสประเภทอืน่ๆ ที่ใชเทคโนโลยีของฮารดดิสค  เชน  กลอง
ดิจิตอล  กลองวีดีโอ  เครื่องเลน MP3  เปนตน   
                  เนื่องดวยคณุลักษณะเฉพาะของผลิตภัณฑทีส่ามารถผลิตไดเปนแหงเดยีวในประเทศ
ไทย  พนักงานระดับหัวหนางานจึงเปนบุคคลากรที่มีความรูในงานเฉพาะดาน  ซ่ึงเกิดจากการ
เรียนรูตั้งแตเร่ิมเขาทํางานในระดับพนกังานปฏิบัติการ  จนกระทั่งมีความชํานาญงานและมีศกัยภาพ
ในการควบคุมดูแลพนกังาน  จึงมีการปรับเลื่อนขั้นเปนหัวหนางาน  บริษัทโฮยา กลาสดิสค 
(ประเทศไทย) จํากัด  ไมมีนโยบายรับพนักงานจากบริษัทภายนอกเขาทํางานในตําแหนงของ
หัวหนางาน  เนื่องจากใหความสําคัญดานทักษะการปฏิบัติงานและความรูความเขาใจใน
กระบวนการทาํงานเปนอันดบัแรก  สวนทักษะดานความรูความสามารถในการบริหารงานให
ความสําคัญเปนอันดับรองลงมา   ดังนั้นพนักงานระดบัหนางานสวนใหญจึงมีทกัษะดานความคดิ
สรางสรรคไมเพียงพอที่จะแสวงหาวิธีการบริหารงานแบบใหมๆ นํามาประยุกตใชใหเหมาะสมกบั
งานที่ทําอยู จึงสงผลกระทบตอเปาหมายความสําเร็จของบริษัทไมทันตามระยะเวลาทีก่ําหนด  
สาเหตุของปญหาสวนหนึ่งก็มาจากการที่พนักงานระดบัหัวหนางานไมไดรับการตอบสนองการจูง
ใจในการทํางานตามที่ตองการ  จึงขาดแรงกระตุนแรงจูงใจที่จะแสวงหาสิ่งใหมๆ มาพัฒนาตนเอง  
และรวมถึงพนักงานระดับปฏิบัติการดวยเชนกนั  ดวยเหตุนี้ผูศึกษาจึงตองการศกึษาปจจัยจูงใจใน
การทํางานของพนักงานระดบัหัวหนางานของบริษัท โฮยา กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากัด  เพื่อนํา
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ขอมูลไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงระบบการจูงใจพนักงานในระดับหวัหนางาน  เพื่อใหเปน
ประโยชนตอการดําเนนิงานของบริษัทบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายในอนาคต 
 
วัตถุประสงคของการศึกษา 
                 เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับหัวหนางานของบริษัท โฮยา กลาส
ดิสค (ประเทศไทย) จํากัด 
 
ประโยชนท่ีไดรับจากการศึกษา 
                1.  ทําใหทราบปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดบัหัวหนางานของบริษัท โฮยา 
กลาสดิสค (ประเทศไทย) จาํกัด 
                2.  สามารถนําขอมูลไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง  ปจจัยจูงใจในการทํางานให
สอดคลองกับความตองการของพนักงานระดับหวัหนางานของบริษัท โฮยา กลาสดสิค  
(ประเทศไทย) จํากัด 
 
นิยามศัพท 
                  ปจจัยจูงใจในการทํางาน  หมายถึง  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors ) เปนปจจัยทีก่ระตุน
ทําใหเกิดความพอใจในงาน  เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้น  และปจจัยสุขอนามัย 
( Hygiene Factors ) เปนปจจยัที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน  เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิด
จากสภาวะแวดลอมในการทํางาน  ตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบริก (Herzberg’s Two - Factor 
Theory) 
                   พนักงานระดบัหัวหนางาน  หมายถึง  ผูชวยผูจัดการแผนก (Assistant  Manager)  และ  
หัวหนาแผนก (Supervisor) ของบริษัท โฮยา กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากัด  


