
 

บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
  ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดบั

หัวหนางาน  ของบริษัทโฮยา  กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากดั  โดยแนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับ
การศึกษาครั้งนี้ คือ  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two - Factor Theory)   

  ระเบียบวิธีการศึกษา  มีขอบเขตการศึกษา คือ ศึกษาถึงปจจัยจูงใจทีม่ีผลตอการทํางานของ
พนักงานระดบัหัวหนางาน ของบริษัทโฮยา  กลาสดสิค (ประเทศไทย) จํากัด  ตามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two - Factor Theory)  ซ่ึงประกอบดวยปจจัยจูงใจหรือปจจัยทีก่ระตุนทํา
ใหเกิดความพอใจในการทํางาน (Motivator  Factors)  และปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกันไมให
เกิดความไมพอใจในการทํางาน (Hygiene  Factors)  มีจํานวนประชากรทั้งหมด 218 คน  โดย
ทําการศึกษาทกุคน  ทําการเก็บรวบรวมขอมูล  ทั้งขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  โดยศึกษาคนควา
จากเอกสารที่เกี่ยวของจากแหลงตางๆ เชน หนังสือ  วารสาร ส่ิงพิมพ วิทยานิพนธ งานวิจยั เอกสาร
อ่ืนๆ  และการคนควาขอมูลผานอินเตอรเน็ต  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  โดยการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากการออกแบบสอบถามที่ประกอบดวยคําถาม 2 สวน  คือ  สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบ
แบบสอบถาม  สวนที่ 2  ขอมูลการมีความเห็นดวยตอปจจัยจูงใจในการทํางาน   

  การวิเคราะหขอมูล  ทําการวิเคราะหขอมูลที่รวบรวมไดโดยใชสถิตใินการวิเคราะห  ไดแก  
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  อธิบายลักษณะของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดในรูปแบบการ
แจกแจงความถี่ (Frequency)  คารอยละ (Percentage)  และคาเฉลี่ย (Means)  สถิติอางอิง (Inferential 
Statistics)  คือ การวิเคราะหความแปรปรวนแบบจําแนกทางเดยีว (One-Way ANOVA) และการ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย (t-test)  มีเกณฑการใหคะแนนและการแปลความหมายตามวธีิ 
Arbitrary  Weighting ของ Likert’s Scale (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ, 2545) 
 ผลการศึกษาพบวา  พนักงานระดับหัวหนางานของบริษัทโฮยา  กลาสดิสค (ประเทศไทย) 
จํากัด  มีความเหน็ดวยตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยที่กระตุนทําใหเกิดความพอใจสงผลตอแรงจูงใจใน
การทํางานในระดับมาก  และมีความเหน็ดวยตอปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกนัไมใหเกดิความ
ไมพอใจสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานในระดับมากดวยเชนกัน  โดยปจจยัสุขอนามัยมีผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานมากกวาปจจยัจูงใจอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 
เปอรเซ็นต   และระดับรายไดรวมตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลทําใหปจจัยสุขอนามยัสงผลตอแรงจูงใจ
ในการทํางานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต  
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สรุปผลการศึกษา 
 ในสวนของผลการศึกษาสามารถแบงไดเปน 2 สวนดังนี้  คือ 
 
สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 40  แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานระดบัหัวหนางานที่ตอบแบบสอบถามจําแนกตาม 
                     ปจจัยสวนบุคคล 
 

ผูชวยผูจัดการแผนก หัวหนาแผนก รวม ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ชาย 38 17.43 114 52.29 152 69.72 เพศ 
หญิง 13 5.96 53 24.31 66 30.28 

21 – 25 ป 0 0.00 2 0.92 2 0.92 
26 – 30 ป 17 7.80 96 44.04 113 51.83 
31 – 35 ป 32 14.68 63 28.90 95 43.58 

อายุ 

36 ปขึ้นไป 2 0.92 6 2.75 8 3.67 
โสด 17 7.80 69 31.65 86 39.45 
สมรส 34 15.60 92 42.20 126 57.80 

สถานภาพ 

อื่นๆ (หยาราง) 0 0.00 6 2.75 6 2.75 
มัธยมปลายหรือปวช. 6 2.75 59 27.06 65 29.82 

ปวส. 16 7.34 66 30.28 82 37.61 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 26 11.93 27 12.39 53 24.31 

ปริญญาโท 3 1.38 6 2.75 9 4.13 

การศึกษา 

อื่นๆ (มัธยมตน) 0 0.00 9 4.13 9 4.13 
5,000 – 10,000 บาท 5 2.29 28 12.84 33  15.14 

10,001 – 20,000 บาท 23 10.55 118 54.13 141 64.68 
20,001 – 30,000 บาท 6 2.75 15 6.88 21 9.63 

รายไดตอเดือน 

30,001 – 40,000 บาท 17 7.80 6 2.75 23 10.55 
ตํ่ากวา 4 ป 1 0.46 11 5.05 12 5.5 

4 – 6 ป 1 0.46 21 9.63 22 10.09 
7 – 9 ป 33 15.14 87 39.91 120 55.05 

10 – 12 ป 14 6.42 41 18.81 55 25.23 

ระยะเวลาในการ
ทํางาน 

12 ปขึ้นไป 2 0.92 7 3.21 9 4.13 
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                 พนักงานระดับหวัหนางานสวนใหญของบริษัทโฮยา กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากดั  เปน
เพศชาย  คิดเปนรอยละ 69.72   
                 พนักงานระดับหวัหนางานสวนใหญมีอายุระหวาง 26 – 30 ป  คิดเปนรอยละ 51.83  
รองลงมามีอายุระหวาง 31 – 35 ป  คิดเปนรอยละ 43.58  ตามลําดับ 
                 พนักงานระดับหวัหนางานสวนใหญมีสถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ 57.80 
                 พนักงานระดับหวัหนางานสวนใหญสําเรจ็การศึกษาระดับปวส.  คิดเปนรอยละ 37.61  
รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับมัธยมปลายหรือปวช.  คิดเปนรอยละ 29.82  ตามลําดับ 
                 พนักงานระดับหวัหนางานสวนใหญมีรายไดรวมตอเดือนระหวาง 10,001 – 20,000 บาท  
คิดเปนรอยละ 64.68  รองลงมามีรายไดตอเดือนระหวาง 5,000 – 10,000 บาท  คิดเปนรอยละ 15.14  
ตามลําดับ 
                 และพนกังานระดบัหัวหนางานสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานระหวาง 7 – 9 ป  คิด
เปนรอยละ 55.05  รองลงมามีระยะเวลาในการทํางานระหวาง 10 – 12 ป  คิดเปนรอยละ 25.23  
ตามลําดับ 
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สวนท่ี 2  ขอมูลวิเคราะหระดับของการมีความเห็นดวยของปจจัยจูงใจที่มีผลตอแรงจูงใจในการ 
                ทํางานของพนักงานระดับหัวหนางานของ บรษิัทโฮยา  กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากัด 
 
ตารางที่ 41  แสดงคาเฉลี่ยและแปลผลระดับของการมีความเหน็ดวยตอปจจัยจูงใจในการทํางาน 
                     ของพนักงานระดับหวัหนางานที่ตอบแบบสอบถามแยกตามตําแหนงงานรับผิดชอบ 
 

ตําแหนงงานรับผิดชอบ 
 

ผูชวยผูจัดการแผนก หัวหนาแผนก 

ความเห็นดวยระหวาง  
ผูชวยผูจัดการแผนก กับ 

 หัวหนาแผนก 

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ี 
กระตุนทําใหเกิด 
ความพอใจในงาน 

( Motivator Factors ) คาเฉลี่ย แปลผล คาเฉลี่ย แปลผล t Sig. แปลผล 

ความสําเร็จของงาน 4.02 มาก 4.01 มาก 0.08 0.940 ไมแตกตาง 
ความกาวหนา 4.02 มาก 4.10 มาก -0.88 0.384 ไมแตกตาง 
การยกยอง 4.26 มาก 4.26 มาก 0.00 0.998 ไมแตกตาง 
ความรับผิดชอบ 3.12 ปานกลาง 3.14 ปานกลาง -0.16 0.873 ไมแตกตาง 
ลักษณะของงาน 3.99 มาก 3.96 มาก 0.31 0.761 ไมแตกตาง 
การเจริญเติบโตและการพัฒนา
สวนบุคคล 3.54 มาก 3.62 มาก -0.78 0.436 ไมแตกตาง 
คาเฉลี่ยรวม 3.83 มาก 3.85 มาก -0.33 0.742 ไมแตกตาง 

ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยท่ี
ปองกันไมใหเกิด 

ความไมพอใจในงาน 
( Hygiene Factors ) 

       

เงินเดือนหรือคาตอบแทน 4.45 มาก 4.53 มากที่สุด -0.74 0.46 ไมแตกตาง 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 4.63 มากที่สุด 4.62 มากที่สุด 0.15 0.879 ไมแตกตาง 
สถานภาพ 3.03 ปานกลาง 3.07 ปานกลาง -0.21 0.836 ไมแตกตาง 
การบังคับบัญชา 3.32 ปานกลาง 3.54 มาก -1.81 0.074 ไมแตกตาง 
นโยบายของบริษัท 3.74 มาก 3.90 มาก -1.74 0.085 ไมแตกตาง 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 4.16 มาก 4.39 มาก -1.86 0.067 ไมแตกตาง 
สวัสดิการ 4.32 มาก 4.51 มากที่สุด -1.54 0.128 ไมแตกตาง 
ความมั่นคงของงาน 4.19 มาก 4.22 มาก -0.26 0.793 ไมแตกตาง 
คาเฉลี่ยรวม 3.98 มาก 4.10 มาก -1.50 0.137 ไมแตกตาง 
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                 จากการศึกษาพบขอสรุปจากตารางที่ 41 พบวา  พนกังานระดับหวัหนางานมีความเหน็ดวย
ตอปจจัยจูงใจในการทํางานดังนี ้
                 1.  ความเห็นดวยตอปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมทุกดาน 

1.1)  ความเหน็ดวยตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยทีก่ระตุนทําใหเกดิความพอใจในการ 
ทํางาน  ทั้งผูชวยผูจดัการแผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเหน็ดวยโดยเฉลี่ยในระดับมาก  โดยไมมี
ความแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                  1.2)  ความเหน็ดวยตอปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจ
ในการทํางาน  ทั้งผูชวยผูจัดการแผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเห็นดวยโดยเฉลี่ยในระดับมาก  
โดยไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
 
                 2.  ความเห็นดวยตอปจจัยยอยในแตละดานของปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีกระตุนทําใหเกิด
ความพอใจในการทํางาน 
                  2.1)  ดานความสําเร็จของงาน พนักงานระดับหัวหนางานที่มีตําแหนงทั้งผูชวย
ผูจัดการแผนก และหวัหนาแผนก  มีความเห็นดวยในระดับมากโดยไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                  2.2)  ดานความกาวหนา  พนักงานระดับหัวหนางานทีม่ีตําแหนงทัง้ผูชวยผูจัดการ
แผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเหน็ดวยในระดับมากโดยไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
               2.3)  ดานการยกยอง  พนักงานระดับหัวหนางานที่มีตําแหนงทั้งผูชวยผูจัดการ
แผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเหน็ดวยในระดับมากโดยไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                            2.4)  ดานความรับผิดชอบ  พนักงานระดับหวัหนางานที่มีตําแหนงทั้งผูชวยผูจัดการ
แผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเหน็ดวยในระดับปานกลางโดยไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                            2.5)  ดานลกัษณะของงาน  พนักงานระดับหวัหนางานที่มีตําแหนงทั้งผูชวยผูจัดการ
แผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเหน็ดวยในระดับมากโดยไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                             2.6)  ดานการเจริญเติบโตและพัฒนาสวนบุคคล  พนกังานระดับหวัหนางานที่มี
ตําแหนงทั้งผูชวยผูจดัการแผนก  และหัวหนาแผนก  มคีวามเหน็ดวยในระดบัมากโดยไมมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
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                 3.  ความเห็นดวยตอปจจัยยอยในแตละดานของปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยท่ีปองกันไมให
เกิดความไมพอใจในการทํางาน 
                   3.1)  ดานเงนิเดือนหรือคาตอบแทน  พนกังานระดับหัวหนางานที่มีตําแหนงผูชวย
ผูจัดการแผนกมีความเหน็ดวยในระดับมาก  แตพนกังานระดับหวัหนางานที่มีตําแหนงหัวหนาแผนก
มีความเหน็ดวยในระดับมากที่สุด  แตไมมคีวามแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                   3.2)  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  พนักงานระดับหัวหนางานทีม่ีตําแหนงทัง้
ผูชวยผูจัดการแผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเหน็ดวยในระดับมากที่สุดโดยไมมคีวามแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                3.3)  ดานสถานภาพ  พนักงานระดับหวัหนางานที่มีตําแหนงทั้งผูชวยผูจัดการ
แผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเหน็ดวยในระดับปานกลางโดยไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                             3.4)  ดานการบังคับบัญชา  พนักงานระดับหวัหนางานที่มีตําแหนงผูชวยผูจัดการ
แผนกมีความเห็นดวยในระดับปานกลาง  แตพนกังานระดับหวัหนางานที่มีตําแหนงหัวหนาแผนกมี
ความเหน็ดวยในระดบัมาก  แตไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 
95 เปอรเซ็นต 
                             3.5)  ดานนโยบายของบริษัท  พนักงานระดับหัวหนางานที่มีตําแหนงทั้งผูชวย
ผูจัดการแผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเห็นดวยในระดับมากโดยไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                             3.6)  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  พนักงานระดับหวัหนางานที่มีตําแหนงทั้ง
ผูชวยผูจัดการแผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเหน็ดวยในระดับมาก  โดยไมมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
                             3.7)  ดานสวัสดิการ  พนักงานระดับหัวหนางานทีม่ีตําแหนงผูชวยผูจดัการแผนกมี
ความเหน็ดวยในระดบัมาก  แตพนกังานระดับหวัหนางานที่มีตําแหนงหัวหนาแผนกมีความเห็นดวย
ในระดบัมากที่สุด  แตไมมคีวามแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 
เปอรเซ็นต 
                             3.8)  ดานความมั่นคงของงาน  พนักงานระดับหัวหนางานที่มีตําแหนงทั้งผูชวย
ผูจัดการแผนก  และหวัหนาแผนก  มีความเห็นดวยในระดับมากโดยไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
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                 หากพิจารณาตามแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี้ คือ  ทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two - Factor Theory)  ซ่ึงประกอบดวยปจจัยจูงใจหรือปจจัยทีก่ระตุนทํา
ใหเกิดความพอใจในการทํางาน (Motivator  Factors)  และปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกันไมให
ไมเกิดความไมพอใจในการทํางาน (Hygiene  Factors)  สามารถสรุปผลไดดังตอไปนี้ 
                 ปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีกระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน (Motivator  Factors)  
ผลการวิเคราะหปจจยัยอยทั้ง 6 ดาน  พนักงานระดับหัวหนางานมคีวามเหน็ดวยโดยเฉลี่ยในระดับ
มากเรียงตามลาํดับ  คือ   
ตารางที่ 42  สรุประดับความเห็นดวยตอปจจัยยอยในสวนของปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีกระตุนทําให 
                     เกิดความพอใจในการทํางาน 

ปจจัยยอยแตละดาน คาเฉลี่ย ระดับความ 
เห็นดวย 

ไดทํางานที่บริษัทใหความสําคัญของผูปฏิบัติงาน   4.57 มากที่สุด 
ไดทํางานที่บริษัทใหเกียรติแกผูปฏิบัติงาน   4.47 มาก 
ไดทํางานที่บุคคลอื่นเห็นวามีคุณคา 4.12 มาก 
ไดทํางานนั้นแลวไดรับการชมเชยจากบริษัท 3.89 มาก 

การยกยอง 
 

รวม 4.26 มาก 
ไดทํางานนั้นแลวทําใหมีความรูมากขึ้น   4.38 มาก 
ไดทํางานนั้นแลวมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น   4.14 มาก 
ไดทํางานนั้นแลวทําใหมีความชํานาญมากขึ้น 4.13 มาก 
ไดทํางานนั้นแลวทําใหรูสึกวาตนเองเกงมากขึ้น   3.68 มาก 

ความกาวห
นา 

รวม 4.08 มาก 
ไดทํางานที่ไดรวมการตัดสินใจหรือรวมแกไขปญหาจนประสบ
ความสําเร็จ 

4.13 มาก 

สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายจนประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 4.05 มาก 
ไดทํางานที่มีมาตรฐานสูงจะประสบความสําเร็จ 3.97 มาก 
ไดทํางานที่มีความยุงยากและซับซอนจนประสบความสําเร็จ 3.90 มาก 

ความสําเร็จ
ของงาน 

รวม 4.01 มาก 
ไดทํางานที่สรางความรูสึกวามีความกาวหนาในอาชีพการงาน   4.31 มาก 
ไดทํางานที่ตรงกับความตองการ   4.10 มาก 
ไดทํางานที่มีความยากและทาทายความรูความสามารถของผูทํางาน 3.73 มาก 
ไดทํางานที่ไมซ้ําซากและจําเจ 3.73 มาก 

ลักษณะของ
งาน 

รวม 3.97 มาก 
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ตารางที่ 42(ตอ)  สรุประดับความเห็นดวยตอปจจัยยอยในสวนของปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีกระตุน  
                            ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน 
    

ปจจัยยอยแตละดาน คาเฉลี่ย ระดับความ 
เห็นดวย 

การกําหนดหลักเกณฑหรือเงื่อนไขในการเลื่อนตําแหนงมีความ
ชัดเจน   

3.97 มาก 

หลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมและ
เปนไปตามหลักคุณธรรม   

3.76 มาก 

ไดทํางานที่มีความเสมอภาคในการเลื่อนตําแหนง 3.22 ปานกลาง 
หลักเกณฑหรือเงื่อนไขการพิจารณาบุคคลในการเลื่อนตําแหนง
ไดคํานึงถึงประโยชนตอองคกรเปนหลัก   

3.16 ปานกลาง 

การเจริญเติบโต
และการพัฒนา
สวนบุคคล 

รวม 3.52 มาก 
ไดทํางานที่ตองมีความรับผิดชอบสูงมากกวาผูอื่น   3.38 ปานกลาง 
ไดทํางานที่มีอํานาจเด็ดขาดในการตัดสินใจโดยปราศจากการ
แทรกแซงจากผูบังคับบัญชา 

3.29 ปานกลาง 

ไดทํางานในปริมาณที่มากกวาผูอื่น 2.73 ปานกลาง 

ความรับผิดชอบ 

รวม 3.13 ปานกลาง 

        
       ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยท่ีปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน (Hygiene  Factors)  
ผลการวิเคราะหปจจยัยอยทั้ง 8 ดาน  พนักงานระดับหัวหนางานมคีวามเหน็ดวยโดยเฉลี่ยในระดับ
มากเรียงตามลาํดับ  คือ   
 
ตารางที่ 43  สรุประดับความเห็นดวยตอปจจัยยอยในสวนของปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยท่ีปองกัน  
                    ไมใหเกิดไมความพอใจในการทํางาน 

ปจจัยยอยแตละดาน คาเฉลี่ย ระดับความ 
เห็นดวย 

ไดรับความสัมพันธที่ดีจากผูใตบังคับบัญชา   4.64 มากที่สุด 
ไดรับความสัมพันธที่ดีจากเพื่อนรวมงาน 4.63 มากที่สุด 
ไดรับความสัมพันธที่ดีจากผูบังคับบัญชา 4.60 มากที่สุด 

ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 
 

รวม 4.62 มากที่สุด 
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ตารางที่ 43(ตอ)  สรุประดับความเห็นดวยตอปจจัยยอยในสวนของปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัย 
                            ท่ีปองกันไมใหเกิดไมความพอใจในการทํางาน 
 

ปจจัยยอยแตละดาน คาเฉลี่ย ระดับความ 
เห็นดวย 

ไดทํางานที่ไดรับผลตอบแทนในรูปของเงินโบนัสที่เหมาะสม   4.58 มากที่สุด 
ไดทํางานที่ไดรับผลตอบแทนในรูปของเงินเดือนขั้นพื้นฐานหรือ
คาจางตอวันที่เหมาะสม 

4.53 มากที่สุด 

ไดทํางานที่ไดรับผลตอบแทนในรูปของเงินคาลวงเวลาที่
เหมาะสม 

4.43 มาก 

เงินเดือนหรือ
คาตอบแทน 

รวม 4.51 มาก 
ไดรับสวัสดิการคาชวยเหลือการเดินทางที่เหมาะสม   4.51 มาก 
ไดรับสวัสดิการคารักษาพยาบาลที่เหมาะสม   4.47 มาก 
ไดรับสวัสดิการคาอาหารที่เหมาะสม 4.47 มาก 
ไดรับสวัสดิการคาที่อยูอาศัยที่เหมาะสม   4.41 มาก 

สวัสดิการ 

รวม 4.47 มาก 
ไดทํางานที่มีเครื่องมือเครื่องใช และอุปกรณอํานวยความสะดวก
ในการทํางานจัดเตรียมไวอยางเหมาะสม    

4.44 มาก 

ไดทํางานในสถานที่ที่มีอากาศถายเทอยางเหมาะสม   4.37 มาก 
ไดทํางานในสภาวะแวดลอมที่มีอุณหภูมิเหมาะสม 4.33 มาก 
ไดทํางานในสถานที่มีแสงสวางอยางเหมาะสม 4.20 มาก 

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 

รวม 4.34 มาก 
ไดทํางานที่มีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน   4.55 มากที่สุด 
ไดทํางานในองคกรที่มีการเจริญเติบโตในการทําธุรกิจ 4.45 มาก 
ไดทํางานที่ไมมีนโยบายการโยกยายหนาที่ระหวางหนวยงาน   3.63 มาก 

ความมั่นคงของ
งาน 

รวม 4.21 มาก 
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ตารางที่ 43(ตอ)  สรุประดับความเห็นดวยตอปจจัยยอยในสวนของปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัย 
                            ท่ีปองกันไมใหเกิดไมความพอใจในการทํางาน 
 

ปจจัยยอยแตละดาน คาเฉลี่ย ระดับความ 
เห็นดวย 

ไดทํางานในรูปแบบการชวยเหลือเกื้อกูลงานมากกวารูปแบบการ
สั่งงาน   

4.14 มาก 

ไดทํางานในระบบงานที่มีความสอดคลองกับนโยบายบริษัทที่
กําหนดไว   

3.86 มาก 

ไดทํางานที่ยึดกฏเกณฑการทํางานสอดคลองกับนโยบายบริษัทที่
กําหนดไว 

3.73 มาก 

ไดทํางานในสายการบังคับบัญชาที่มีความสอดคลองกับนโยบาย
บริษัทที่กําหนดไว   

3.73 มาก 

นโยบายของ
บริษัท 

รวม 3.87 มาก 
ไดทํางานในระบบที่มีความชัดเจนในการสั่งงานหรือมอบหมาย
งาน   

4.26 มาก 

สามารถปฏิบัติการควบคุมบังคับบัญชาโดยปราศจากการ
แทรกแซงใดๆ จากผูบังคับบัญชา    

3.42 ปานกลาง 

สามารถใหบทลงโทษแกผูใตบังคับบัญชาตางหนวยงานไดทันที
ที่พบเห็นการปฏิบัติงานที่ไมถูกตอง 

2.78 ปานกลาง 

การบังคับบัญชา 

รวม 3.49 ปานกลาง 
ไดเปนที่รูจักจากบุคคลอื่นๆ วาทานอยูในตําแหนงหรือฐานะใดๆ 
ในบริษัท   

3.16 ปานกลาง 

ไดเปนที่รูจักจากบุคคลอื่นๆ วาทานมีความสําคัญเพียงใดตอ
บริษัท 

3.02 ปานกลาง 

ไดเปนที่เคารพและยําเกรงจากบุคคลอื่นๆ   3.00 ปานกลาง 

สถานภาพ 

รวม 3.06 ปานกลาง 
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การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล(Respondent Profile)ถึงผลกระทบตอปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย 
 
ตารางที่ 44  สรุปผลความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอปจจยัจูงใจและปจจัยสุขอนามัย 
 

ความเห็นดวยตอปจจัยจูงใจ ความเห็นดวยตอปจจัยสุขอนามัย ปจจัยสวนบุคคล 
คาเฉลี่ย Sig. ความเห็นดวย คาเฉลี่ย Sig. ความเห็น 

ดวย 
ชาย 3.838 0.746 ไมแตกตางกัน 4.038 0.108 ไมแตกตางกัน เพศ 
หญิง 3.858   4.143   

ตํ่ากวาหรือเทากับ 30 ป 3.835 0.728 ไมแตกตางกัน 4.041 0.311 ไมแตกตางกัน อายุ 
มากกวา 30 ป 3.855   4.102   

โสด 3.864 0.550 ไมแตกตางกัน 4.013 0.149 ไมแตกตางกัน สถานภาพ 
สมรส 3.828   4.103   

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.839 0.783 ไมแตกตางกัน 4.092 0.283 ไมแตกตางกัน การศึกษา 
ปริญญาตรีขึ้นไป 3.856   4.024   
ตํ่ากวา 10,000 บาท 3.761 0.296 ไมแตกตางกัน 4.141 0.029 แตกตางกัน 

10,001 – 20,000 บาท 3.877   4.102   
รายไดตอ
เดือน 

มากกวา 20,000 บาท 3.803   3.915   
ตํ่ากวา 7 ป 3.824 0.857 ไมแตกตางกัน 4.089 0.460 ไมแตกตางกัน 

7 – 9 ป 3.837   4.037   
ระยะเวลาใน
การทํางาน 

มากกวา 9 ป 3.868   4.121   
ผูชวยผูจัดการแผนก 3.826 0.728 ไมแตกตางกัน 3.981 0.103 ไมแตกตางกัน ตําแหนงงาน

หัวหนาแผนก 3.850   4.097   

 
                 จากตารางที่ 44  สามารถสรุปผลความแตกตางของปจจยัสวนบุคคลทีม่ีผลตอปจจัยจูงใจ 
และปจจยัสุขอนามัยในการทํางานดังนี ้

1. เพศที่แตกตางกัน  คือ  ชาย  และหญิง  ไมมีผลตอความคิดเห็นดานปจจัยจูงใจหรือ 
ปจจัยทีก่ระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน  และปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกนัไมให
เกิดความไมพอใจในการทํางาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 
95 เปอรเซ็นต 

2. อายุที่แตกตางกัน  คือ  ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป  และมากกวา 30 ป  ไมมีผลตอความ 
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คิดเห็นดานปจจัยจูงใจหรือปจจัยทีก่ระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน  และปจจยัสุขอนามัย
หรือปจจัยที่ปองกันไมใหเกดิความไมพอใจในการทํางาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 

3. สถานภาพที่แตกตางกัน  คือ  โสด  และสมรส  ไมมีผลตอความคิดเหน็ดานปจจยัจูงใจ 
หรือปจจัยทีก่ระตุนทําใหเกดิความพอใจในการทํางาน  และปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกัน
ไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน  มีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 

4. ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน  คือ  ต่ํากวาปริญญาตรี  และปริญญาตรีขึ้นไป  ไมมีผล 
ตอความคิดเหน็ดานปจจัยจูงใจหรือปจจัยทีก่ระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน  และปจจัย
สุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 

5. รายไดรวมตอเดือนที่แตกตางกัน  คือ  ต่ํากวา 10,000 บาท  ระหวาง 10,001 – 20,000  
บาท  และมากกวา 20,000 บาท  ไมมีผลตอความคิดเห็นดานปจจยัจูงใจหรือปจจยัที่กระตุนทําให
เกิดความพอใจในการทํางาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 
เปอรเซ็นต  แตมีผลตอความคิดเหน็ดานปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกนัไมใหเกิดความไม
พอใจในการทาํงาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 

6. ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน  คือ  ต่ํากวา 7 ป  ระหวาง 7 – 9 ป  และมากกวา  
9 ป  ไมมีผลตอความคิดเหน็ดานปจจัยจูงใจหรือปจจัยทีก่ระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน  
และปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน  มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 

7. ตําแหนงงานรบัผิดชอบที่แตกตางกัน  คือ  ผูชวยผูจัดการแผนก  และหวัหนาแผนก   
ไมมีผลตอความคิดเห็นดานปจจัยจูงใจหรอืปจจัยทีก่ระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน  และ
ปจจัยสุขอนามยัหรือปจจยัที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทาํงาน  มีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
 
 
 
 
 
 



 73 
  

อภิปรายผลการศึกษา 
 การศึกษาปจจยัจูงในการทํางานของพนักงานระดับหัวหนางานของบริษัทโฮยา  กลาสดิสค 
(ประเทศไทย) จํากัด  ตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two - Factor Theory)  ซ่ึงได
แบงปจจยัจูงใจในการทํางานออกเปน 2 ปจจัยดวยกัน  ไดแก  ปจจยัจูงใจหรือปจจัยที่กระตุนทาํให
เกิดความพอใจในการทํางาน (Motivator  Factors)  ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอย 6 ดาน  คือ  ดาน
ความสําเร็จของงาน  ดานความกาวหนา  ดานการยกยอง  ดานความรับผิดชอบ  ดานลักษณะของงาน  
และดานการเจริญเติบโตและการพัฒนาสวนบุคคล  สวนปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกนัไมให
เกิดความไมพอใจในการทํางาน (Hygiene  Factors)  ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอย 8 ดาน  คือ  ดาน
เงินเดือนหรือคาตอบแทน  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานสถานภาพ  ดานการบังคับบญัชา  
ดานนโยบายของบริษัท  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานสวัสดิการ  และดานความมั่นคงของ
งาน   
 ผลการศึกษาพบวาปจจยัจูงใจหรือปจจยัทีก่ระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางานสงผล
ตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับหัวหนางานโดยเฉลี่ยในระดับมากเรยีงตามลําดับ  คือ  
ปจจัยยอยดานการยกยอง  ดานความกาวหนา  ดานความสําเร็จของงาน  ดานลักษณะของงาน  และ
ดานการเจริญเติบโตและพัฒนาสวนบุคคล  ยกเวนปจจัยยอยดานความรับผิดชอบที่พนักงานระดับ
หัวหนางานมคีวามเหน็ดวยตอปจจัยจูงใจสงผลตอแรงจงูใจในการทํางานโดยเฉลี่ยในระดับปานกลาง 
 ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทาํงานสงผลตอแรงจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานระดับหวัหนางานโดยเฉลี่ยในระดับมากเรยีงตามลําดับ  คือ  ปจจัยยอย
ดานสวัสดิการ  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความมั่นคงของงาน  และดานนโยบายของ
บริษัท  ยกเวนปจจัยยอยดานความสัมพนัธระหวางบุคคล  และดานเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่
พนักงานระดบัหัวหนางานมีความเหน็ดวยตอปจจยัสุขอนามัยสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานโดย
เฉลี่ยในระดับมากที่สุด  สวนปจจัยยอยดานการบังคับบญัชา  และดานสถานภาพที่พนักงานระดับ
หัวหนางานมคีวามเหน็ดวยตอปจจัยสุขอนามัยสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานโดยเฉลี่ยในระดบั
ปานกลาง 
 เมื่อเปรียบเทียบกับวราภรณ  รัตนอาชาไนย (2544)  ที่ทําการศึกษาองคประกอบที่มี
ผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและ
อิเลคทรอนิกส (ศึกษาเฉพาะนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  จังหวดัชลบรีุ)  ผลการศึกษาสําหรับ
พนักงานระดบัผูบังคับบัญชาพบวา  ปจจัยจูงใจหรือปจจยัทีก่ระตุนทําใหเกิดความพอใจในการ
ทํางานสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางตามลําดับ  คือ  ดาน
ลักษณะของงาน  และดานความเจริญกาวหนา  ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาสําหรับพนักงาน
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ระดับหวัหนางานของบริษัทโฮยา  กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากดั  ที่มีความเห็นดวยในระดับมาก  
สวนปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางานสงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางตามลําดับ  คือ  ดานสภาพการทํางาน  ดานองคกรและ
การบริหาร  ดานความมัน่คง  ดานความสัมพันธกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  และดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับ  ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาสําหรับพนักงานระดับหัวหนางานของบริษัท
โฮยา  กลาสดสิค (ประเทศไทย) จํากัด  ที่มคีวามเหน็ดวยในระดบัมากดวยเชนกัน   
 เมื่อเปรียบเทียบกับกัลยรัตน  ประจําแถว (2546)  ที่ทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท มหพนัธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาสําหรับพนักงานระดับ
บริหารพบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทน  ดานสวัสดกิาร  และความมั่นคงในหนาที่
การงานมีความสําคัญในระดับปานกลาง  ซ่ึงไมสอดสอดคลองกับผลการศึกษาสําหรับพนกังาน
ระดับหวัหนางานของบริษัทโฮยา  กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากดั  ที่มีความเห็นดวยสําหรับปจจัย
ยอยดานเงินเดอืนหรือคาตอบแทนในระดบัมากที่สุด  สวนปจจัยยอยดานสวัสดิการ  และความมัน่คง
ในงานมีความเห็นดวยในระดับมาก  สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
และนโยบายการบรหิารงานมีความสําคัญในระดับมาก  ซ่ึงมีความสอดคลองกับผลการศึกษาสําหรับ
พนักงานระดบัหัวหนางานของบริษัทโฮยา  กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากัด  ที่มีความเหน็ดวยใน
ระดับมาก    ยกเวนปจจยัยอยดานความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีความเห็นดวยในระดับมากที่สุด  
 เมื่อเปรียบเทียบกับพัชณยี  ศรีวิชัย (2549)  ที่ทําการศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอปจจยั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  กรณีศึกษา  บริษัทเอกชนแหงหนึ่งในจังหวดัชลบุรี  ผล
การศึกษาสําหรับพนักงานระดับหวัหนางานพบวา  ปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสําคัญ
มากตามลําดับ  คือ  ดานความสําเร็จของงาน  ดานความรบัผิดชอบ  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และดานโอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงาน  ซ่ึงสอดสอดคลองกับผล
การศึกษาสําหรับพนักงานระดับหวัหนางานของบริษัทโฮยา  กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากัด  ที่มี
ความเหน็ดวยสําหรับปจจัยจูงใจสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานในระดับมากดวยเชนกัน  ยกเวน
ปจจัยยอยดานความรับผิดชอบที่ไมสอดคลองกันที่พนักงานระดับหัวหนางานมีความเห็นดวยใน
ระดับปานกลาง  สวนปจจัยสุขอนามัยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลางตามลําดับ  คือ  ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน  ดานรายไดและคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  ดานนโยบายการบริหาร  และดานความมั่นคงในการทํางาน  ซ่ึงมีความไมสอดคลองกับผล
การศึกษาสําหรับพนักงานระดับหวัหนางานของบริษัทโฮยา  กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากัด  ที่มี
ความเหน็ดวยโดยเฉลี่ยในระดับมาก    ยกเวนปจจัยยอยดานความสัมพันธระหวางบุคคล  และดาน
เงินเดือนหรือคาตอบแทนทีม่ีความเหน็ดวยในระดับมากที่สุด  
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ขอคนพบ 
1. พนักงานระดบัหัวหนางานที่มีตําแหนงผูชวยผูจดัการมคีวามเหน็ดวยตอปจจัยจูงใจหรือ 

ปจจัยทีก่ระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางานโดยเฉลี่ยในระดับมาก  และมีความเหน็ดวยตอ
ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทาํงานในระดับมากดวยเชนกนั 

2. พนักงานระดบัหัวหนางานที่มีตําแหนงหวัหนาแผนกมคีวามเหน็ดวยตอปจจัยจูงใจหรือ 
ปจจัยทีก่ระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางานโดยเฉลี่ยในระดับมาก  และมีความเหน็ดวยตอ
ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจยัที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทาํงานในระดับมากดวยเชนกนั 

3. พนักงานระดบัหัวหนางานทั้งที่มีตําแหนงผูชวยผูจัดการและหวัหนาแผนกมีความเห็น 
ดวยตอปจจยัจงูใจหรือปจจัยที่กระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางานในปจจัยยอยดานความ
รับผิดชอบในระดับปานกลาง 

4. พนักงานระดบัหัวหนางานทั้งที่มีตําแหนงผูชวยผูจัดการและหวัหนาแผนกมีความเห็น 
ดวยตอปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกนัไมใหเกดิความไมพอใจในการทํางานในปจจัยยอยดาน
สถานภาพในระดับปานกลาง 

5. พนักงานระดบัหัวหนางานทั้งที่มีตําแหนงผูชวยผูจัดการแผนกมีความเห็นดวยตอปจจัย 
สุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางานในปจจยัยอยดานการบังคับ
บัญชาในระดบัปานกลาง  แตหัวหนาแผนกมีความเห็นดวยในระดับมาก 

6. พนักงานระดบัหัวหนางานทั้งที่มีตําแหนงผูชวยผูจัดการและหวัหนาแผนกมีความเห็น 
ดวยตอปจจยัสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกนัไมใหเกดิความไมพอใจในการทํางานในปจจัยยอยดาน
เงินเดือนหรือคาตอบแทน  และดานความสัมพันธระหวางบุคคลในระดับมากที่สุด 

7. ความแตกตางกันของปจจยัสวนบุคคลทุกดานไมมีผลกระทบตอความเห็นดวยตอปจจัย 
จูงใจหรือปจจยัที่กระตุนทําใหเกิดความพอใจในการทํางานใหมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 

8. ความแตกตางกันของปจจยัสวนบุคคลทุกดานไมมีผลกระทบตอความเห็นดวยตอปจจัย 
สุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางานใหมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต  ยกเวนความแตกตางกันของปจจัยสวนบคุคล
ดานรายไดตอเดือนที่มีอยางนอย 2 กลุม  ที่มีผลกระทบตอความเหน็ดวยตอปจจยัสุขอนามัยหรือ
ปจจัยที่ปองกนัไมใหเกดิความไมพอใจในการทํางานใหมีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 
 
 



 76 
  

ขอเสนอแนะ 
                 จากผลสรุปของการศึกษาพบวา  พนักงานระดับหวัหนางานทั้งที่มีตําแหนงผูชวยผูจดัการ
แผนก และหวัหนาแผนกมีความเหน็ดวยตอปจจัยปจจัยจงูใจหรือปจจัยที่กระตุนทําใหเกิดความพอใจ
ในการทํางานโดยเฉลี่ยในระดับมาก  และมีความเห็นดวยตอปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยที่ปองกัน
ไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางานในระดับมากดวยเชนกัน  แตความเหน็ดวยตอปจจยัยอยดาน
ความรบัผิดชอบ  และปจจัยยอยดานการบังคับบัญชา  อยูในระดบัปานกลาง  ซ่ึงคอนขางมีความ
ขัดแยงกับหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนางานระดบัผูชวยผูจดัการแผนก และหัวหนาแผนก  
เนื่องจากเปนตําแหนงทีต่องใหความสําคญักับความรับผิดชอบในการทํางานสูง  และตองทําหนาที่
บริหารพนักงานที่เปนผูใตบงัคับบัญชาเพื่อใหการปฏิบตัิงานเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ขององคการที่กําหนดไว  ดังนั้นผูศึกษาจงึมีขอเสนอแนะกับผูบริหารของบริษัท โฮยา กลาสดิสค 
(ประเทศไทย) จํากัด  ดังนี ้

1. ควรดํารงไวซ่ึงการดําเนนิงานระบบบริหารงานที่เกี่ยวกบัดานเงินเดือนหรือคาตอบ 
แทน  และดานความสัมพันธระหวางบุคคลใหมีความสม่ําเสมอและตอเนื่องไป 

2. ควรเพิ่มเติมหรือสนับสนุนการดําเนนิงานระบบบริหารงานที่ใหความสําคัญกับดาน 
ความสําเร็จของงาน  ดานความกาวหนา  ดานการยกยอง  ดานลักษณะของงาน  ดานการเจริญเตบิโต
และพัฒนาสวนบุคคล  ดานนโยบายของบริษัท  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานสวัสดิการ  
และดานความมั่นคงของงานใหมากยิ่งขึ้นไปอีก  โดยจัดใหมีแผนการฝกอบรมและพัฒนาประจาํป  
โดยใหแผนกทรัพยากรมนษุยรวมกับผูชวยผูจดัการแผนก และหวัหนาแผนกกาํหนดและวางแผน
หลักสูตรฝกอบรม  การติดตาม  และการประเมนิผลใหสอดคลองกับความตองการและจําเปน   
เพื่อใหผูชวยผูจัดการแผนก และหวัหนาแผนกไดเกดิความรู  และนวตักรรมใหมๆ  สามารถนําไป
ประยุกตใชในการทํางานใหเกิดศักยภาพมากที่สุด 

3. จําเปนตองปรบัปรุงและแกไขทัศนคติของผูชวยผูจัดการแผนก และหวัหนาแผนกที่ม ี
ตอหนาที่ความรับผิดชอบ  ใหมีความเขาใจที่ถูกตองกบัอํานาจหนาที่ตามโครงสรางการบริหารงาน  
โดยการปรับปรุงหลักสูตรการฝกอบรมพนักงานระดับหวัหนาทุกระดับใหมีความเขาใจในบทบาท
หนาที่ และความรับผิดชอบที่ตองปฏิบัติ 

4. ควรทําการตรวจสอบประสทิธิภาพของระบบโครงสรางการบังคับบัญชา  และระบบ 
การมอบหมายงานของหัวหนางานระดบัผูชวยผูจดัการแผนก  เพือ่คนหาความบกพรองของการ
บริหารงาน  แลวนําไปปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 


