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ิจแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต

: กรณีศึกษา โรงงานน�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่น

WORK MOTIVATION OF THE PERMANENT PRODUCTION OPERATORS

 A CASE STUDY OF AVC SUGAR FACTORY, KHON KAEN PROVINCE

จตุรภัทร ประสานศรี1

ธีระ ฤทธิรอด2

ขวัญเกศ กนิษฐานนท์3

บทคัดย่อ

 การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต 

โรงงานน�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่น 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตโรงงาน

น�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่น ที่ส่งผลต่อปัจจัยในการท�างาน จ�าแนกเพศอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนกงานอายุการท�างาน

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน 3) เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานประจ�าระดับปฏิบัติ

การฝ่ายผลิต โรงงานน�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่น เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ�านวน 168 คน และสัมภาษณ์พนักงานที่ลาออก 

จ�านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งมีผลค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.92 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่ ค่า

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วย t-test, F-test และเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD ผลการ

ศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�า้จุนภาพรวมอยู่ในระดับมากและอยู่ในระดับปานกลาง  4 ด้าน คือ ด้านความ

ก้าวหน้า ด้านสภาพชีวิตส่วนตัวX-ด้านสภาพการท�างาน และด้านค่าตอบแทน X-2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท�างานตาม

สถานภาพส่วนบุคคล พบว่า แตกต่างกัน 4 ด้าน คือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพชีวิตส่วน

ตัว และด้านค่าตอบแทน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (P-value < 0.05) 3) ข้อเสนอแนะในการศึกษา ควรมีการวางแผนและสนับสนุน

ให้พนกังานมคีวามก้าวหน้าในการท�างานมากขึน้ เช่น อบรม เพิม่ค่าตอบแทน และการเลือ่นต�าแหน่งงาน เพือ่ให้พนกังานเกดิแรงจงูใจ

ในการท�างานได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจในการท�างาน พนักงานประจ�าระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต โรงงานน�้าตาล AVC

Abstract

 The objectives of this research were to 1) Study level of work motivation the permanent production 

operators of AVC sugar factory, Khon Kaen province 2) Compare the level of motivation the permanent  

production operators of AVC sugar factory, Khon Kaen province effect factors on the work that recognizes gender, 

age, status, education level, department, length of employment and average income per month is different. 

3) Find approach to enhance work motivation for the permanent production operators of AVC sugar factory, Khon 

Kaen province. Data were collected from samples consisted of 168 active workers and 5workers who already 

resigned from the company. A questionnaire with reliability of 0.92  was administered for data collection.  

Statistics used for data analysis included frequency distribution, percentage, arithmetic mean, standard deviation, 

t-test, F-test and Least Significant Difference (LSD). The study found that 1) Level of overall motivation for  
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3	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์	คณะสัตวแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัยขอนแก่น
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motivating factors and supportive factors was high, with 4 factors at moderate level; advancement personal lifeX-, 

working condition and salary.X-2) Comparison of work motivation based on demographic factors showed that 

workers of different with 4 factors;   recognition, relationship with supervisor, personal life and salary significant 

effects (P-value < 0.05). 3) Recommendations were planning and encouraging development of workers’ carrier 

path such as providing training, increasing compensation and position promotion in order to keep them  

motivated to increase work performance. 

Keywords:  work motivation,  the permanent production operators,  AVC sugar factory



ประชุมวิชาการทางธุรกิจและนวัตกรรมทางการจัดการ 

ระดับชาติและนานาชาติ ประจ�าปี 2558
449

ก
าร

จ
ัด
ก
าร

ท
ร
ัพ
ย
าก

ร
ม
น
ุษ
ย
์ ภ

าว
ะผ

ู้น
�า 

ก
าร

พ
ัฒ

น
าอ

ง
ค
์ก
ร
 จ

ร
ร
ย
าบ

ร
ร
ณ

ท
าง

ธ
ุร
ก
ิจ

บทน�ำ

 ทรพัยากรมนษุย์ในองค์กรมส่ีวนส�าคญัต่อความมปีระสทิธภิาพและความส�าเรจ็ขององค์กร แรงจงูใจทีส่่ง

ผลต่อปัจจัยในการก�าหนดโอกาสที่จะท�าให้องค์กรเจริญเติบโตและประสบความส�าเร็จได้ แต่ในขณะเดียวกันการ

รกัษาผูม้ศีกัยภาพขององค์กรนัน้ โดยเฉพาะในขณะทีต่ลาดแรงงานมกีารแข่งขนัสงู ซึง่ส่งผลให้อตัราการย้ายงานสงู

ขึ้นเช่นกัน การรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงไว้จึงเป็นเรื่องที่องค์กรให้ความส�าคัญ องค์กรต้องให้ความส�าคัญกับ

การรักษาและจูงใจพนักงานขององค์กร แม้ผลตอบแทนมักจะเป็นปัจจัยหลักที่พนักงานค�านึงถึง แต่ยังไม่ใช่ปัจจัย

ที่จะสามารถรักษาผู้ที่มีศักยภาพสูงได้ในระยะยาว ถึงจะแม้การรักษาพนักงานขององค์การส่วนใหญ่ก็ยังคงมุ่งที่ผล

ตอบแทนอยู ่เช่น โบนสัระยะยาว การใช้สทิธซิือ้หุน้ เป็นต้น เพือ่ปลกูฝังการจงูใจของพนกังานให้อยูใ่นระดบัสงู ทาง

องค์กรควรมองทางเลือกอื่นที่นอกเหนือจากผลตอบแทนในรูปของเงินให้มากขึ้น เช่น โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน การมองหมายหน้าที่การท�างานที่เหมาะสม การฝึกอบรม การให้ค�าชื่นชมเพื่อให้สิ่งเหล่านี้ประสบผลส�าเร็จ 

องค์กรต้องสร้างความชัดเจนในการเชื่อมโยงระหว่างผลการท�างานและผลตอบแทน รวมทั้งผลการประเมินต้อง

สะท้อนถึงการสร้างให้ผลตอบแทนและความก้าวหน้าในอาชีพอีกด้วย [1]

 กลุ่มน�้าตาล A เป็นกลุ่มผู้ผลิตและส่งออกน�้าตาลเป็นอันดับต้นของประเทศไทยด�าเนินธุรกิจเกี่ยวกับ

อุตสาหกรรมอ้อยและน�้าตาลมานานกว่า 55 ปีเพื่อรองรับความต้องการของตลาดทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

โรงงานน�า้ตาล AVC ก่อตัง้ขึน้เมือ่ในปี พ.ศ.2538 ปัจจบุนัตัง้อยูท่ี ่จงัหวดัขอนแก่น มพีนกังานประจ�าสงักดัอยูจ่�านวน 

471 คน แบ่งออกเป็นพนักงานฝ่ายผลิต จ�านวน 291 คน เป็นพนักงานรายวัน ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต จ�านวน 

123 คน และเป็นพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตจ�านวน 168 คน ซึ่งแยกออกตามแผนกงาน คือ แผนก

ผลิตน�้าตาลทรายขาวและรีไฟน์ แผนกผลิตน�้าตาลทรายดิบแผนกผลิตไฟฟ้าและแผนกบ�ารุงรักษา แต่ทางโรงงาน

ก�าลังประสบปัญหาการลาออกของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต ซึ่งถือเป็นต�าแหน่งงานที่ทางโรงงาน

ให้ความส�าคัญมาก ที่จะท�าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายในการด�าเนินการ จากข้อมูลสถิติการลาออกของพนักงาน

พนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตโรงงานน�้าตาล AVC ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2555 – 2557 พบว่า สถิติการลาออก

ของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต มีการลาออกของพนักงานอย่างต่อเนื่องตลอด 3 ปีที่ผ่านมา ปี พ.ศ. 

2555 มีพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต จ�านวน 176 คน เกิดอัตราการลาออกจากงานจ�านวน 6 คน คิด

เป็นร้อยละ 3.41 ปี พ.ศ. 2556 มีพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต จ�านวน 170 คน เกิดอัตราการลาออก

จากงานจ�านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.71 และปี พ.ศ. 2557 มีพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต จ�านวน 

168 คน เกดิอตัราการลาออกจากงานจ�านวน 11 คน คดิเป็นร้อยละ 6.55 และมแีนวโน้มการลาออกสงูขึน้อย่างต่อ

เนื่อง การลาออกของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต ท�าให้ต้องประสบปัญหาในหลายด้าน ส่งผลให้งาน

เกดิความล่าช้าและความต่อเนือ่งของการท�างาน ขาดพนกังานทีม่คีวามช�านาญการ อาจส่งเสยีต่อการผลติท�าให้ผล

งานออกมาไม่เป็นไปตามทีต่ัง้เป้าหมายเอาไว้ ทางโรงงานจงึจ�าเป็นต้องมกีารคดัสรรหาบคุคลเข้ามาท�างานใหม่ ต้อง

ใช้เวลาในการฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเข้าใจ จึงท�าให้กระทบต่องานที่ต้องด�าเนินการ

อย่างต่อเนื่องและเสียค่าใช้จ่ายงบประมาณที่สิ้นเปลือง

 ดงันัน้ ผูศ้กึษาได้เลง็เหน็ความส�าคญัในการศกึษาแรงจงูใจในการท�างานของพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตัิ

การฝ่ายผลิต เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องได้พิจารณาและทราบถึงระดับแรงจูงใจของพนักงานที่เป็นองค์ประกอบส�าคัญจะ

กระตุ้นให้พนักงานเกิดความเต็มใจที่จะท�างานให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถ น�าผลการศึกษานี้มาเป็นข้อมูล

ประกอบทีจ่ะเป็นแนวทางในการสร้างแรงจงูใจทีเ่ป็นประโยชน์ในการพฒันาพนกังานให้มคีณุภาพและสามารถปฏบิตัิ

งานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
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ทบทวนวรรณกรรม

 การศึกษาครั้งนี้ใช้แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg [2] ที่พัฒนาทฤษฎีที่สร้างแรง

กระตุ้นเพื่อตอบสนองความต้องการพื้นฐานที่มีปัจจัย 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุน ปัจจัยจูงใจ สามารถ

แบ่งออกได้ 5 ด้าน คือความส�าเร็จในการท�างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบและความ

ก้าวหน้าเป็นปัจจัยที่ผลักดันให้บุคคลนั้นประสบผลส�าเร็จ ปัจจัยดังกล่าวเป็นสิ่งที่ผู้น�าหรือผู้บังคับบัญชาควรมีการ

วางแผนและตั้งเป้าไว้ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานลุล่วงไปด้วยดีและเป็นที่น่าพอใจ การที่บุคคลหนึ่งจะ

ความมีสุขความพึงพอใจในการท�างานจนถึงความส�าเร็จของตนเองนั้นขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นจะได้รับการยอมรับได้

หรอืไม่ ในทางตรงกนัข้ามทกัษะและความสามารถของพนกังานทีจ่ะปฏบิตังิานให้ถงึเป้าหมายด้วยความรูส้กึทีด่แีละ

ได้รบัผดิชอบในการท�างาน ยิง่ได้รบัผดิชอบมากเท่าไร กจ็ะยิง่เพิม่ความพงึพอใจในความก้าวหน้ามากเท่านัน้ ปัจจยั

จูงใจถูกคิดค้นขึ้นเมื่อได้รับเมื่อได้รับความส�าเร็จและก้าวหน้าท�าให้รู้จักตนเอง ด้วยภารกิจต่างๆสามารถที่จะเพิ่ง

แรงกระตุ้นให้พนักงานมีการพัฒนามากยิ่งขึ้น ส่วนปัจจัยค�้าจุนสามารถแบ่งออกได้ 9 ด้าน คือ ค่าตอบแทน ความ

สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหาร สภาพการ

ท�างาน สภาพชีวิตส่วนตัว ความมั่นคงในงานและสถานะอาชีพ จะมีผลกระทบในต่อความไม่พึงพอใจในปฏิบัติงาน

ของพนกังาน แต่ปัจจยัค�า้จนุได้ถกูสร้างเพือ่ป้องกนัไม่ให้พนกังานไม่พงึพอใจในการท�างาน ปัจจยันีจ้งึเป็นแรงกระตุน้

ที่ส�าคัญในจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ

วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ

 1. เพือ่ศกึษาระดบัแรงจงูใจในการท�างานของพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติ โรงงานน�้าตาล 

AVCจังหวัดขอนแก่น

 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตโรงงานน�้าตาล 

AVCจังหวัดขอนแก่น ที่ส่งผลต่อปัจจัยในการท�างาน ที่จ�าแนกเพศอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนกงานอายุ

การท�างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน

 3. เพือ่ศกึษาข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจงูใจในการท�างานของพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่าย

ผลิต โรงงานน�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่น

วิธีกำรศึกษำ

 ในการศกึษาครัง้นี ้เป็นการศกึษาเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) และเชงิพรรณนา (Descriptive 

Research) มีวิธีการด�าเนินการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา คือกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็น

พนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติทีก่�าลงัท�างานอยูใ่นปี พ.ศ 2558 ประจ�าสงักดัโรงงานน�้าตาล AVC จงัหวดั

ขอนแก่น จ�านวน 168 คนซึ่งแยกออกตามแผนกงาน คือ แผนกผลิตน�้าตาลทรายขาวและรีไฟน์ แผนกผลิตน�้าตาล

ทรายดิบแผนกผลิตไฟฟ้าและแผนกบ�ารุงรักษาอดีตพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตที่ลาออกจากการ

ท�างานในโรงงานน�้าตาลAVC จังหวัดขอนแก่น จ�านวน 5 คน

 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการศกึษา เป็นแบบสอบถามทีผู่ศ้กึษาได้สร้างขึน้ โดยครอบคลมุเนือ้หาเกีย่วกบัแรงจงูใจ

ในการท�างานของพนักงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้คือ แบบสอบถามส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�างานจ�านวน 56 ข้อแบ่งออก

เป็น 14 ด้าน แบบสอบถามส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
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เกีย่วกบัการท�างาน การทดสอบคณุภาพเครือ่งมอืหาความเชือ่มัน่ (Reliability) โดยจะใช้วธิกีารหาความเชือ่มัน่ของ

แบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษา แบบสอบถามได้ถูกน�าไปทดสอบจ�านวน 30 คนกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงาน

ประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต โรงงานน�้าตาล ABC จังหวัดกาฬสินธุ์ น�าแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้มาหาความ

เชือ่มัน่โดยใช้วธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) การตรวจสอบผลความ

เชือ่มัน่ พบว่าการหาค่าความเชือ่มัน่แบบสอบถามทัง้ฉบบั เท่ากบั 0.92 มค่ีาสมัประสทิธิเ์ป็นบวก ท�าให้แบบสอบถาม

มีความสัมพันธ์กันสูง สามารถน�าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้ และการสัมภาษณ์ อดีตพนักงานประจ�า 

ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตที่ลาออกจากการท�างาน ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2555 – 2557 จ�านวน 5 คนเพื่อหาข้อมูลเพิ่มเติม

มาสนับสนุนข้อมูลเชิงปริมาณ

 ผู้ศึกษาได้น�าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม SPSS for Windows โดยวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

ได้แก่ ความถี ่ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน เพือ่อธบิายคณุลกัษณะส่วนบคุคลจากผลรวมทีไ่ด้จะแบ่ง

ตามช่วงคะแนนเฉลี่ยที่หาอันตรภาคชั้น น�ามาแปลผลช่วงคะแนนระดับแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานประจ�า 

ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต โรงงานน�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่น [3] คือ 4.21 – 5.00 ระดับมากที่สุด 3.41 – 4.20 

ระดับมาก 2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 1.81 – 2.60 ระดับน้อย 1.00 – 1.80 ระดับน้อยที่สุด

 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตโรงงานน�้าตาล AVC ที่ส่ง

ผลต่อปัจจัยในการท�างาน ที่จ�าแนกเพศอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�าแหน่งงานอายุการท�างาน รายได้เฉลี่ย

ต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะทดสอบสมมุติฐานโดยใช้ค่า T-test (Independent Sample), F-test (One way 

ANOVA) และวิเคราะห์รายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference test (LSD)

 

ผลกำรศึกษำ

 1. สรปุผลการศกึษาระดบัแรงจงูใจในการท�างานของพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติ โรงงาน

น�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่น

 จากผลการศกึษาพบว่า พนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติ โรงงานน�า้ตาล AVC ส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชาย อายุระหว่าง 21 - 30 ปีและ 31 - 40 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 

สังกัดแผนกผลิตน�้าตาลทรายขาวและรีไฟน์และแผนกผลิตน�้าตาลทรายดิบ อายุการท�างานไม่เกิน 5 ปี และ 6 - 10 

ปี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท

 ระดับแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการท�างานของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตโรงงานน�้าตาล 

AVCพบว่า ปัจจัยจูงใจภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.66) โดยพนักงานมีแรงจูงใจระดับมากในด้านลักษณะ

งาน (ค่าเฉลี่ย 3.92) ความส�าเร็จในการท�างาน (ค่าเฉลี่ย 3.88) การยอมรับนับถือ (ค่าเฉลี่ย 3.74) ความรับผิดชอบ 

(ค่าเฉลี่ย 3.70) และพนักงานมีแรงจูงใจระดับปานกลางในด้านความก้าวหน้า (ค่าเฉลี่ย 3.07) ตามล�าดับ 

 ระดบัแรงจงูใจต่อปัจจยัค�้าจนุในการท�างานของพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติ โรงงานน�้าตาล 

AVC พบว่า ปัจจัยค�้าจุนภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.45) โดยพนักงานมีแรงจูงใจระดับมากในด้านความ

สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ย 3.80) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (ค่าเฉลี่ย 3.60) นโยบาย และการบริหาร 

(ค่าเฉลีย่ 3.59) การปกครองบงัคบับญัชา (ค่าเฉลีย่ 3.53) สถานะของอาชพี (ค่าเฉลีย่ 3.48) ความมัน่คงในงาน (ค่า

เฉลี่ย 4.46) และพนักงานมีแรงจูงใจระดับปานกลางในสภาพชีวิตส่วนตัว (ค่าเฉลี่ย 3.36) สภาพการท�างาน (ค่า

เฉลี่ย 3.26) และค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ย 2.97) ตามล�าดับ 
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 2. สรปุผลศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัแรงจงูใจของพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติโรงงานน�า้ตาล 

AVCจังหวัดขอนแก่น ที่ส่งผลต่อปัจจัยในการท�างาน ที่จ�าแนกตามเพศอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนกงาน

อายุการท�างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตโรงงานน�้าตาล 

AVCจังหวัดขอนแก่น ที่ส่งผลต่อปัจจัยจูงใจในการท�างาน ที่จ�าแนกเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�าแหน่ง

งาน อายกุารท�างาน รายได้เฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั พบว่า เพศมแีรงจงูใจต่อปัจจยัจงูใจในการท�างานด้านความ

รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าแตกต่างกัน อายุมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการท�างานด้านการยอมรับนับถือ

แตกต่างกัน สถานภาพมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการท�างานด้านความก้าวหน้าแตกต่างกัน ระดับการศึกษามีแรง

จงูใจต่อปัจจยัจงูใจในการท�างานด้านความส�าเรจ็ในการท�างานแตกต่างกนั รายได้ต่อเดอืนมแีรงจงูใจต่อปัจจยัจงูใจ

ในการท�างานด้านความก้าวหน้าแตกต่างกัน ส่วนแผนกงาน และอายุการท�างานมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการ

ท�างานไม่แตกต่างกัน เพศมีแรงจูงใจต่อปัจจัยค�้าจุนในการท�างานด้านค่าตอบแทน และความสัมพันธ์กับผู้บังคับ

บัญชาแตกต่างกัน อายุมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการท�างานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาแตกต่างกัน

สถานภาพมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงค�า้จุนในการท�างานด้านสภาพชีวิตส่วนตัวแตกต่างกันระดับการศึกษามีแรงจูงใจ

ต่อปัจจยัค�า้จนุในการท�างานด้านค่าตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน และด้านนโยบาย และการบรหิาร 

แตกต่างกนั แผนกงานมแีรงจงูใจต่อปัจจยัค�้าจนุในการท�างานด้านสภาพชวีติส่วนตวัแตกต่างกนั อายกุารท�างานแรง

จงูใจต่อปัจจยัค�า้จนุในการท�างานด้านค่าตอบแทนแตกต่างกนั รายได้ต่อเดอืนมแีรงจงูใจต่อปัจจยัค�้าจนุในการท�างาน

ด้านค่าตอบแทน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท�างาน และด้านสภาพชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน

 3. สรุปผลศึกษาข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติการ

ฝ่ายผลิต โรงงานน�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่น

 จากแบบสอบถามปลายเปิด ที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง จ�านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 100 มีผู้ให้ข้อเสนอ

แนะจ�านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 โดยผู้ตอบแบบสอบถามอาจแสดงข้อเสนอแนะมากกว่า 1 ประเด็น ดังนั้น 

เมื่อจ�าแนกข้อเสนอแนะของแบบสอบถามปลายเปิดตามประเด็น มีผู้แสดงข้อเสนอแนะดังนี้ ดังนี้ 1) ปัจจัยจูงใจ

ด้านความก้าวหน้า ควรจะมีการสอบหรือทดสอบความสามารถในการรับผิดชอบงาน เพื่อใช้ในการปรับระดับ

พนักงานที่มีความรู้ความสามารถและอายุงานที่มากพอให้มีโอกาสเลื่อนต�าแหน่งงานเพื่อแก้ปัญหา การที่พนักงาน

มีประสบการณ์การท�างานมานานหลายปี แต่ค่าตอบแทนยังไม่เหมาะสม มีพนักงานแนะน�า จ�านวน 6 คน คิดเป็น

ร้อยละ 19.35 2) ปัจจยัค�า้จนุด้านค่าตอบแทน ควรมกีารปรบัเงนิเดอืนเพิม่ตามอายกุารท�างานและควรเพิม่สวสัดกิาร

ในด้านต่างๆ มีพนักงานแนะน�า จ�านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 51.61 3) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ระดับ

หวัหน้างาน ควรมมีติรไมตรกีบัพนกังานทกุคนและควรถ่ายทอดความรูท้กุขัน้ตอนอย่างละเอยีดเหมาะสม มพีนกังาน

แนะน�า จ�านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 9.68 4) ปัจจัยค�้าจุนด้านสภาพการท�างาน ควรปรับปรุงเรื่องการตรวจ

เครือ่งจกัร เนือ่งจากเสีย่งต่ออนัตรายมากเกนิไป ปรบัปรงุสถานทีท่�างานทีค่่อนข้างคบัแคบ มพีนกังานแนะน�า จ�านวน 

3 คน คิดเป็นร้อยละ 9.68 5) ปัจจัยค�้าจุนด้านสภาพชีวิตส่วนตัว เนื่องจากงานในหน้าที่รับผิดชอบมีปริมาณมาก

ท�าให้ลดเวลาส่วนตัวไปด้วย ควรต้องมีการปรับระบบโครงสร้างการบริหารจัดการโดยรวมขององค์กรโดยจัดเรียง

ตามความส�าคัญของงาน เช่น การประชุมเพื่อวางแผนการท�างานให้เหมาะสม เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับผิด

ชอบประจ�าวันให้ครบถ้วนและพร้อมที่จะแก้ไขปัญหาหน้างาน และควรต้องแก้ปัญหางานในช่วงฤดูเปิดหีบมีงาน

ปริมาณมาก ท�าให้เวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวลดลง มีพนักงานแนะน�า จ�านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 9.68
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 การสมัภาษณ์อดตีพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติทีล่าออกจากการท�างานในช่วงปี พ.ศ. 2555 

– 2557 จากจ�านวนทั้งหมดที่ลาออก 25 คน ได้กลุ่มตัวอย่างจ�านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ของจ�านวนพนักงาน

ที่ลาออก สามารถสรุปได้ดังนี้

 1. เหตผุลทีส่่งผลให้พนกังานลาออกจากการท�างานส่วนมาก ได้แก่ ค่าตอบแทนทีไ่ม่เหมาะสมและโอกาส

ก้าวหน้ามีน้อยเพราะมีต�าแหน่งงานที่จ�ากัด

 2. ถึงแม้จะมีแรงจูงใจในการท�างาน แต่ยังมีเหตุผลที่ท�าให้ลาออกจากการท�างาน ซึ่งส่วนมากได้แก่ ค่า

ตอบแทนที่ได้รับไม่เหมาะสม ไม่มีโอกาสในการก้าวหน้าและสภาพชีวิตส่วนตัว

 3. แรงจูงใจที่ส�าคัญที่สุดในการท�างาน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับอายุการท�างานและความ

ก้าวหน้าที่หวังว่าจะมีโอกาสได้เลื่อนต�าแหน่งที่สูงขึ้น 

 4. โรงงานน�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่น ควรมีการปรับปรุงแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานระดับ

ปฏบิตักิารฝ่ายผลติ เพือ่ลดอตัราการลาออก โดยการจดัอบรม สมัมนา หรอืกจิกรรมทีส่ร้างขวญัและก�าลงัใจในการ

ท�างาน มีการประเมินทักษะพนักงานเพื่อเพิ่มโอกาสก้าวหน้าของพนักงานให้มีมากยิ่งขึ้น และค่าตอบแทนคงต้อง

เป็นไปตามโครงสร้างขององค์กรแต่ควรมีโบนัสพิเศษในการท�างานของพนักงายฝ่ายผลิตเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับ

พนักงานในการท�างาน

สรุป

 ผูศ้กึษาน�าผลการศกึษาระดบัแรงจงูใจทีอ่ยูใ่นระดบัปานกลาง ความแตกต่างของระดบัแรงจงูใจ ข้อเสนอ

แนะจากแบบสอบถามปลายเปิด ผลการสัมภาษณ์อดีตพนักงานที่ลาออกจากการท�างาน มาเป็นข้อเสนอแนะเพื่อ

น�าไปใช้ในการปรบัปรงุแก้ไข พฒันา และสนบัสนนุในการสร้างแรงจงูใจให้กบัพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่าย

ผลิต โรงงานน�้าตาลAVC จังหวัดขอนแก่นโดยเสนอโครงการ 4 โครงการ ดังนี้

 1. โครงการฝึกอบรมประจ�าปี “AVC สร้างคนเพื่อความเป็นเลิศ”

 วตัถปุระสงค์ เพือ่กระตุน้และสร้างแรงจงูใจให้พนกังานท�างานได้อย่างเตม็ความสามารถ เพือ่สร้างคณุค่า

ของพนกังาน และสามารถดงึศกัยภาพทีม่อีอกมาใช้ประโยชน์ในการท�างานได้อย่างเตม็ทีค่อื จดัหาวทิยากรภายนอก

องค์กรทีม่คีวามรูค้วามเชีย่วชาญด้านจติวทิยาในการสร้างแรงจงูใจในการท�างาน เพือ่เป็นวทิยากรในการเข้าร่วมฝึก

อบรมสัมมนาประจ�าปี และคัดเลือกพนักงานที่มีความโดดเด่นในการท�างานแผนกละ 1 คน ถ่ายทอดประสบการณ์ 

ความรู้ และเทคนิคต่างๆในการท�างานเพื่อเป็นวิทยาทานให้แก่พนักงานคนอื่น รวมถึงกิจกรรมระดมความคิดเพื่อ

แก้ไขปัญหาองค์กร ผลที่คาดว่าจะได้รับ คือ พนักงานได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับการสร้างคุณค่า ความเชื่อมั่นใน

ตนเองและกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท�างาน เพื่อให้พนักงานได้มีความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเองอย่าง

สม�่าเสมอ

 2. โครงการโบนัสเสริมคนเก่ง 

 วัตถุประสงค์ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานและเพื่อเป็นขวัญและก�าลังใจ กระตุ้นให้

พนักงานทุ่มเทกับการท�างานมากยิ่งขึ้น วิธีด�าเนินการ คือ พิจารณาคัดเลือกพนักงานที่มีความโดดเด่นในการการ

ท�างานและการประเมนิผลทกัษะของพนกังานทัง้ภาคทฤษฎแีละภาคปฏบิตั ิรวมถงึความประพฤตโิดยพจิารณา ดงันี้

  1. พนักงานที่ได้ผลประเมิน = A จะได้โบนัสพิเศษ 3,500 บาท (พิจารณาแผนกละ 5 คน)

  2. พนักงานที่ได้ผลประเมิน = B+ ลงมา จะได้รับโบนัสพิเศษ 1,500 บาท
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 ผลทีค่าดว่าจะได้รบั คอื พนกังานทุม่เทและดงึศกัยภาพความสามารถของตนเองออกมาใช้ในการท�างาน 

เพื่อที่จะได้เป็นคนช�านาญการและมีความโดดเด่นจากการท�างาน ส่งผลให้พนักงานมีขวัญและก�าลังใจและมีแรง

จูงใจในการท�างานมากยิ่งขึ้น

 3. โครงการสายสัมพันธ์กระชับมิตร 

 วัตถุประสงค์เพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงานระดับปฏิบัติการวิธีด�าเนินการ 

คือแข่งฟุตบอลหรือจัดกีฬาสีและเกมกีฬานันทนาการแบบการละเล่นพื้นบ้าน เช่น ชักเย่อ วิ่งเปี้ยว เป็นต้น ผลที่

คาดว่าจะได้รบัท�าให้ความสมัพนัธ์อนัดทีีม่ต่ีอกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติ 

เพื่อเป็นการลดช่องว่างก่อให้เกิดความไว้วางใจกัน และให้เกิดความรักสามัคคีในระหว่างการท�างาน

 4. โครงการแฮปปี้เดย์ 

 วัตถุประสงค์ เพื่อให้พนักงานมีเวลาส่วนตัวมากยิ่งขึ้นและเพื่อให้พนักงานพักผ่อนหลังจากการท�างานใน

วันเกิดของตนเอง วิธีด�าเนินการ คือ หัวหน้าแต่ละแผนกมีการตรวจสอบวันเกิดของพนักงานทุกคน เพื่อความถูก

ต้องในการใช้สิทธิ์หยุดในวันเกิด และมีการเขียนการ์ดอวยพรวันเกิดให้พนักงานที่เกิดในเดือนนั้นๆ พร้อมทั้งมอบ

ของขวญัเป็นเงนิคนละ 500 บาท ให้กบัพนกังานในวนัเกดิ ผลทีค่าดว่าจะได้รบั ท�าให้พนกังานได้มเีวลาส่วนตวัมาก

ขึ้นหลังจากการท�างาน ท�าให้เกิดความรักและความผูกพันที่ดีต่อองค์กร และท�าให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับการดูแล

เอาใจใส่ ส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ

 หากด�าเนนิการตามข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจงูใจในการท�างานของพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิาร

ฝ่ายผลติ โรงงานน�า้ตาล AVC จงัหวดัขอนแก่น ทัง้ 4 โครงการ จะสามารถสร้างแรงจงูใจท�าให้พนกังานมปีระสทิธภิาพ

ในการท�างานมากขึ้น พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร และลดอัตราการาออกจากการท�างานของพนักงาน

ประจ�า ระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต โรงงานน�้าตาล AVC จังหวัดขอนแก่นได้

ข้อเสนอแนะในกำรศึกษำครั้งต่อไป

 1. เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เป็นศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในกลุ่มพนักงานประจ�า ระดับปฏิบัติ

การฝ่ายผลิตเท่านั้น ควรมีการกลุ่มตัวอย่างอื่นเพิ่มเติม เช่น กลุ่มประชากรระดับหัวหน้างานหรือกลุ่มพนักงาน

ชั่วคราว เพื่อน�าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาน�าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการท�างาน

 2. ควรมกีารศกึษาเรือ่งแรงจงูใจในการท�างานของพนกังาน โรงงานน�้าตาลในกลุม่น�า้ตาล A ในเขตพืน้ที่

อืน่ เพือ่น�ามาวเิคราะห์เปรยีบเทยีบ แล้วน�ามาปรบัใช้ในโรงงานน�า้ตาล AVC จงัหวดัขอนแก่น ซึง่จะส่งผลให้พนกังาน

มีประสิทธิภาพในการท�างานมากยิ่งขึ้น

กิตติกรรมประกำศ

 การศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจในการท�างานของพนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติ โรงงานน�า้ตาล AVC 

จงัหวดัขอนแก่น ส�าเรจ็ตามวตัถปุระสงค์ได้ด้วยความร่วมมอืจากผูอ้�านวยการโรงงาน พนกังานฝ่ายทรพัยากรบคุคล 

พนกังานประจ�า ระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติทีต่อบแบบสอบถาม และอดตีพนกังานทีล่าออกจากการท�างานทีใ่ห้ความ

ร่วมมือในการสัมภาษณ์ทุกท่าน ที่ให้ข้อมูลซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษารู้สึกซาบซึ้งในความ

อนุเคราะห์ของทุกท่านที่ให้ความร่วมมืออย่างดียิ่ง จึงขอขอบคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้
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