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บทคัดยอ
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงคเพื่อ ประการแรก ศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

ประการทีส่อง ศกึษาปจจัยทีม่คีวามเหมาะสมกบับริบทสงัคมไทย หากมกีารเพิม่ปจจัยจงูใจและปจจัยสขุอนามยัเพิม่ขึน้ทําใหระดบัแรง

จูงใจในการทํางานเปนอยางไร มีความขัดแยงหรือสอดคลองกับกรอบทฤษฎีสองปจจัยท่ีนํามาใชในการศึกษามากนอยเพียงใด 

และประการท่ีสาม วิเคราะหปจจัยที่เหมาะสมและใชผลไดดีแลวนําไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันขององคกรได

อยางไร ท่ีสามารถนาํไปสูการปฏบิตัเิพือ่แกไขปญหาภายในองคกรตอไป กลุมตวัอยางเปนนกัวศิวกรและบัญชผูีไดรับใบอนญุาตประกอบ

การ 636 แหง จํานวนทั้งสิ้น 395 คน โดยใชแบบสอบถามการวิจัยแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ที่ผานการหาความเที่ยงตรง มี

คาอัตราสวนความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา เทากับ 0.867 และความเชื่อมั่น โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เทากับ 0.992 เปน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาคาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ และการวิเคราะหถดถอยแบบพหุแบบเพิ่มหรือลดตัวแปรเปนขั้นๆ เพื่อทําการวิเคราะห

อิทธิพลของปจจัยจูงใจ ปจจัยสุขอนามัย การสื่อสารภายในองคกร และวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจของพนักงานในองคการ 

ผลการวิจัย พบวา 

 1. ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 

 2. อิทธิพลของปจจัยดานการสื่อสารภายในองคกร วัฒนธรรมองค ปจจัยจูงใจ และ ปจจัยสุขอนามัย มีผลตอแรงจูงใจสูงของ

พนักงานในองคการท่ีเหมาะสมภายใตบริบทสังคมไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 สวนการเพิ่มปจจัยการสื่อสารภายใน

องคกรและวัฒนธรรมองคกร ทําใหปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยมีผลตอแรงจูงใจสูงของพนักงานในองคกรทั้งทางตรงและทางออม 

แตมีขอสังเกต คือ ภาวะผูนําของหัวหนางานสงผลทางตรงตอปจจัยสุขอนามัย และสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick 

Herzberg เกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานในองคกร คือ ปจจัยจูงใจ ไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

และ ปจจัยสขุอนามยั ไดแก ความสมัพนัธกบัผูใตบงัคบับญัชา เงินเดอืน สถานภาพ ความมัน่คงในงาน นอกจากนัน้ไมมคีวามสอดคลอง

กับแรงจูงใจสูงของพนักงานในองคกรภายใตบริบทของสังคมไทยแตอยางใด 

 3. ปจจัยสุขอนามัย การสื่อสารภายในองคกร และวัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจของพนักงานภายใน

องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.632, 0.550, 0.477 ตามลําดับ และสามารถสราง

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานของแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคกร ไดดังนี้ 
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 สมการพยากรณแรงจูงใจในการทํางาน (Y) ในรูปคะแนนดิบ

   Y = 1.257 + 0.615 X4 + 0.310 X1- 0.200 X2

        สมการณพยากรณแรงจูงใจในการทํางาน (Y) ในรูปคะแนนมาตรฐาน

         Z = 0.575 X4 + 0.281 X1- 0.214 X2

  ในสวนดานการสื่อสารภายในองคกรจะทําใหพนักงานมีลักษณะพฤติกรรม ตรงตอเวลา ชอบสอบถาม ใหความรวมมือ 

มนุษยสัมพันธที่ดี ไมเพิกเฉย ดานวัฒนธรรมองคกรจะทําใหพนักงานมีลักษณะพฤติกรรม ชอบสอบถาม ชอบทาทาย ดานปจจัยจูงใจ

จะทําใหพนักงานมีลักษณะพฤติกรรม กลาแสดงออก ชอบสอบถาม ชอบทาทาย และดานปจจัยสุขอนามัยจะทําใหพนักงานมีลักษณะ

พฤตกิรรม ทศันคตเิปนบวก ตรงตอเวลา กลาแสดงออก ความคดิสรางสรรค ชอบสอบถาม ใหความรวมมอื ชอบทาทาย มนษุยสมัพนัธ

ที่ดี ไมเพิกเฉย กลาตัดสินใจ และมีความคงเสนคงวา

 คําสําคัญ : แรงจูงใจในการทํางาน ; แรงจูงใจของพนักงาน ; ทฤษฎีสองปจจัย 

ABSTRACT 

 The purposes of this study are (1) to find the motivation factors and hygiene factors affecting motivation 

to work (2) to identify the appropriate factors in the context of Thai society. How does the level of motivation 

to work like if we increase the motivation factors and hygiene factors? Is there any conflict or harmonize with 

the theory of two factors which used in the study, and (3) to determine the appropriate factor and got a good 

result. How to apply the current situation that can lead to performance which solve the organization’s problems. 

The sample consisted of engineers and the account who has a license of industry from 636 places and 395 

people. The research tool was a 5-level rating scale questionnaire. It passed consistency. The Content Validity 

Ratio (CVR) was 0.867. The Cranach’s coefficient of alpha was 0.992. The data was analyzed by statistical 

packages to determine the average, the standard deviation, correlation coefficient, and multiple regression 

analysis with stepwise. Analysis included the influence of motivational factors, hygiene factors, communication 

within the organization, and organization’s culture affecting motivation to work of employees in the organization.

  The results showed that (1) motivation factors and hygiene factors are positively related to employee 

motivation in the organization with the statistical significance at 0.001 level (2) the influence of communication 

within the organization, organization’s culture, motivation factors and hygiene factors  affect highly employee’s 

motivation in the organization under the Thai context with statistically significant at .001 level. To increase the 

communication within the organization, and organization’s culture led the motivation factors and hygiene 

factors to affect highly employee’s motivation in the organization both directly and indirectly.  However, the 

leadership of the Chief affects directly to the hygiene factors. It also consistent with Frederick Herzberg’s 

theory of two factors about the employee’s motivation. They were motivation factor such as respect, progress 

in work, and hygiene factor such as relationship with chief, salary and job security. Moreover the remaining 

is not consistency with the high motivation of the employees in the context of Thai society. (3) Hygiene factors, 

communication within the organization, and organization’s culture are positively related to employee’s motivation 

with statistically significant at the .001 level. The correlation coefficients were 0.632, 0.550, and 0.477 

respectively. The predictable equation of raw scores and the standard scores of motivation in the work of 
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employees in the organization are:

 The predictable equation for motivation to work (Y) in the form of raw scores

  Y = 1.257 + 0.615 X4 + 0.310 X1- 0.200 X2

 The predictable equation for motivation to work (Y) in the form of standard scores

           Z = 0.575 X4 + 0.281 X1- 0.214 X2

  The internal communications affect to employees’ behavior such as punctuality, have question, 

cooperation, good human relations, and not ignore. The organization’s culture affects to employees’ behavior 

such as have question, challenging.  Finally the hygiene factor affect employees’ behavior such as positive 

attitude, punctuality, exhibitionist, creative, have question , cooperation, challenging,  good human relations 

, not ignore , strong decision, position with a good decision and be constant. 

 Keywords : Motivation to work ; Employees’ Motivation ; Two Factors’ Theory 

บทนํา
 สังคมโลกปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ 

สังคมและเทคโนโลยี สงผลกระทบตอองคกร อาทิ การปรับลด

ขนาดองคกร การเลิกจาง ตนทุนการผลิตสูง ผลผลิตที่ไมมี

คณุภาพ และความไมคุมตอการลงทนุ เปนตน ทําใหองคกรตอง

แสวงหาวธีิการตางๆ เพือ่ความอยูรอด จงึเปนหนาท่ีของผูบริหาร

เพื่อลดปญหาอันจะเกิดขึ้นในอนาคตโดยเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทํางาน ซ่ึงจุดสําคัญคือพนักงานในองคกร ผูบริหารตองศึกษา

และทําความเข าใจถึงลักษณะพฤติกรรมของพนักงานที่

แสดงออกในทีทํ่างาน ความตองการของพนกังานจากการทํางาน 

รวมทัง้ความพงึพอใจในการทํางานของพนกังานท่ีจะใหอยูกบังาน

ที่ทํา สอดคลองกับ Van Dam Karen and Van Den Berg 

(2004: 481) ที่กลาวถึง การบริหารคนในองคกรตองมีการตอบ

สนองความตองการอยางเพยีงพอกบัความตองการของพนกังาน 

หากไมเพยีงพอยอมจะสงผลตอองคกรถงึขัน้ลมสลายได จึงตอง

อาศัยกลยุทธและเทคนิคตางๆ ที่นําไปสูความสําเร็จ อาทิเชน 

การพัฒนาคุณภาพดานบุคลากร การปรับปรุงกระบวนการผลิต 

เทคนคิการผลติ การบริหารปจจัยการผลติ การคดัเลอืกวตัถดุบิ 

และลดตนทุนการผลิต ตลอดจนการนําเอาเทคโนโลยีมาใชใน

การทํางาน เปนตน

  จากอดตีทีผ่านมาผูบริหารองคกรไดใชกลยทุธและเทคนคิ

การบริหารจัดการองคกร เขามามีบทบาทการพัฒนาประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลการทํางานที่มุ งเนนการจัดการดานการเงิน 

ทรัพยสนิ เคร่ืองจักรและวัตถดุบิ ผนวกกบัวธีิการบริหารจัดการเชงิ

วิทยาศาสตรตามแนวคิดของ Taylor (1964: 7) เกี่ยวกับการใหสิ่ง

ตอบแทนทางเศรษฐกิจมากขึ้น จะทําใหคนเรามีแรงจูงใจใน

การทํางานสูงขึ้นตาม รวมทั้งหลักมนุษยสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวาง

พนักงานในองคกร อันไดแก การใหความสําคัญของพนักงาน 

การยอมรับ การมีสวนรวม การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกใน

องคกร ความเอาใจใสพนักงานเปนอยางดีของผูบริหาร สอดคลอง

กับทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick herzberg (1959) เกี่ยวกับ

การสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานท่ีตองอาศัยปจจัย 2 

ประการ คอื 1) ปจจยัจงูใจ ประกอบดวย ภาวะผูนาํของหัวหนางาน 

ลักษณะงาน ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การไดรับ

การยอมรับนบัถอื โอกาสในการเจริญเตบิโต และ ความกาวหนาใน

หนาที่การงาน และ 2) ปจจัยสุขอนามัย ประกอบดวย นโยบายการ

บริหารขององคกร การบงัคบับญัชา ความสมัพนัธกบัผูบงัคบับญัชา 

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

สภาพแวดลอมการทํางาน เงินเดือน คาตอบแทนพิเศษอื่นๆ 

สวัสดิการตางๆ ชีวิตสวนตัว ความมั่นคงในงาน และสถานภาพ 

 อยางไรก็ตาม การบริหารจัดการองคกรควรคํานึงถึง

บริบทตางๆ เชน วัฒนธรรมองคกร การสื่อสารภายในองคกร 

และสิ่งแวดลอมภายนอกองคกร เปนตน รวมทั้งการเพิ่มอํานาจ

หนาที่ความรับผิดชอบใหพนักงานเพื่อสรางความทาทายใน

การทาํงาน ซ่ึงจะสามารถลดความซับซอนของงานและลดเวลาใน

การทํางานลง หรือการใหอิสระทางความคิดท่ีจะออกแบบ
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ลักษณะงานที่ตนเองรับผิดชอบเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

หากแตในระยะเวลาอนัสัน้พฤติกรรมของพนกังานภายในองคกร

ยังไมสามารถอธิบายแรงจูงใจในการทํางานไดอยางเพียงพอ 

เนื่องจากพฤติกรรมมีความซับซอนหรือถูกซอนเรนไวไม

แสดงออกมาใหเห็นไดงาย ทําใหผูบริหารองคกรตองสังเกต

พฤตกิรรมเร่ิมตนของการแสดงออก พลงัอาํนาจทีข่บัเคลือ่นและ

สนบัสนนุการทํางาน หรือปฏกิริิยาโตตอบท้ังทางตรงและทางออม

แลวนํามาวิเคราะหและสรางแรงจูงใจในการทํางาน (Jones, 

1955) 

 ดงันัน้ เพือ่ใหการบริหารการพฒันาองคกรเกดิประสทิธิภาพ

และประสิทธิผลในระดับสูง ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจในการ

ทํางานเพิ่มขึ้น โดยปรับปรุงกระบวนการบริหารหรือผลผลิตของ

องคกรอยางถกูตองเหมาะสม เพิม่ระดบัการปฏบัิตงิานของพนกังาน

บนพื้นฐานความเช่ือที่ว า “องคกรที่มีประสิทธิภาพสูงมาจาก

พนกังานทีม่แีรงจูงใจในการทํางานสงู หากพนกังานไดรับปจจยัจูงใจ

เพิ่มขึ้นจะทําใหพนักงานมีแรงจูงในการทํางานสูง เมื่อไดรับปจจัย

สขุอนามยัเพิม่ข้ึนยอมจะทาํใหแรงจูงใจในการทาํงานสงูดวยเชนกนั” 

แตการที่จะใหพนักงานรักษาระดับแรงจูงใจที่สูงไวไดนั้น ผูบริหาร

ตองใชการสื่อสารภายในองคกรและสรางวัฒนธรรมองคกรมาเปน

เคร่ืองมือในการพัฒนาการบริหารงานท่ีสามารถรองรับการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกไดอนาคต (Cummings and Worley, 

2001: 6)

 จากเหตุผลดังกลาวขางตน แรงจูงใจในการทํางานตาม

ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg เมื่อนําไปสูการ

ปฏิบัติภายใตบริบทสังคมไทย จึงตองศึกษาถึงปจจัยตางๆ 

ประกอบดวย ความพงึพอใจในการทํางาน การเพิม่คณุคาในงาน 

วัฒนธรรมองคกร การสื่อสารภายในองคกร ภาวะผูนํา คุณภาพ

การทํางาน ประสบการณ และผลการปฏิบัติของพนักงาน ซึ่งผล

ที่ไดจะนํามาประยุกตใชกับการบริหารการพัฒนาและฝกอบรม

พนักงานเพื่อแสวงหาวิธีการทํางานสําหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพ

สูง รวมทั้งแรงจูงใจในการทํางานมุมมองดานความพึงพอใจจะ

ศึกษาจากความรูสึกท่ีพนักงานในองคกรไดเรียนรู รับรู และ

ประจักษจริง ตลอดจนลกัษณะของพนกังานท่ีมทัีศนคติเชงิบวก 

ตรงตอเวลา กลาแสดงออก มคีวามคดิสรางสรรค ชอบสอบถาม 

ใหความรวมมือ ชอบทาทาย มนุษยสัมพันธดี ไมเพิกเฉย กลา

ตัดสินใจ และความคงเสนคงวา โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดมุง

แสวงหาคาํตอบปญหาการวจัิยและการยนืยนัความสอดคลองกบั

กรอบแนวคิดแรงจูงใจในการทํางานของ Frederick Herzberg 

หากมีการนําไปสูการปฏิบัติภายใตบริบทสังคมไทยและบริบท

องคกรของไทย ดานวัฒนธรรมองคกร วิธีการสื่อสารภายใน

องคกร และภาวะผูนําที่แตกตางกันจะทําใหทราบวาปจจัยจูงใจ

และปจจัยสุขอนามัยสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานสูงหรือไม 

และปจจัยใดบางที่มีความเหมาะสมกับบริบทสังคมไทย หากมี

การเพิม่ปจจัยจงูใจและปจจัยสขุอนามยัเพิม่ขึน้จะทาํใหระดบัแรง

จูงใจในการทํางานเปนอยางไร พนกังานทีม่แีรงจูงใจในการทํางาน

สูงจะมีลักษณะเชนไร มีความขัดแยงหรือสอดคลองกับกรอบ

แนวคดิทฤษฎสีองปจจยัทีน่าํมาใชในการศกึษามากนอยเพยีงใด 

เมื่อไดปจจัยท่ีเหมาะสมและใชผลไดดีแลวจะมีการประยุกตใช

ใหเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันขององคกรไดอยางไร ที่

สามารถนําไปสู การปฏิบัติใหองคกรเกิดประสิทธิภาพและ

พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นไดอยางยั่งยืนตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพือ่หาปจจัยจูงใจและปจจัยสขุอนามยัท่ีสงผลตอแรง

จูงใจในการทํางาน

 2. เพื่อหาปจจัยท่ีมีความเหมาะสมกับบริบทสังคมไทย 

หากมีการเพิ่มปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยเพิ่มข้ึนทําใหระดับ

แรงจูงใจในการทํางานเปนอยางไร มีความขัดแยงหรือสอดคลอง

กบักรอบทฤษฎสีองปจจัยทีน่าํมาใชในการศกึษามากนอยเพยีงใด 

 3. เพื่อหาปจจัยท่ีเหมาะสมและใชผลไดดีแลวนําไป

ประยุกตใชใหเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันขององคกรได

อยางไรที่สามารถนําไปสูการปฏิบัติ เพื่อแกไขปญหาภายใน

องคกรตอไป

ขอบเขตการวิจัย

 1. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก

  1.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแก

     1.1.1 การสือ่สารภายในองคกร ประกอบดวย การ

สือ่สารแบบบนลงลาง การสือ่สารแบบลางขึน้บน การสือ่สารระนาบ

เดียวกัน การสื่อสารขามสายงาน และ การสื่อสารแบบสองทิศทาง

    1.1.2 วฒันธรรมองคกร ประกอบดวย การผกูพนั

และการมีสวนรวม การปรับตัว การประพฤติตนอยางสมํ่าเสมอ 
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และ ภารกิจ

     1.1.3 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ภาวะผูนํา 

ลกัษณะงาน ความสาํเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การไดรับการ

ยอมรับนับถือ โอกาสในการเจริญเติบโต และ ความกาวหนาใน

หนาที่การงาน

     1.1.4 ปจจัยสุขอนามัย ประกอบดวย นโยบาย

การบริหารขององคกร การบังคบับัญชา ความสมัพนัธกบัผูบงัคบั

บญัชา ความสมัพนัธกบัผูใตบงัคบับัญชา ความสมัพนัธกบัเพือ่น

รวมงาน สภาพแวดลอม การทาํงาน เงินเดอืน คาตอบแทนพเิศษ

อื่นๆ สวัสดิการตางๆ ชีวิตสวนตัว ความมั่นคงในงาน และ 

สถานภาพ

  1.2 ตัวแปรตาม (Dependent variable) ไดแก 

แรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ทัศนคติเปนบวก ตรงตอ

เวลา กลาแสดงออก ความคดิสรางสรรค ชอบสอบถาม ใหความ

รวมมือ ชอบทาทาย มนุษยสัมพันธดี ไมเพิกเฉย กลาตัดสินใจ 

และ ความคงเสนคงวา

 2. เนื้อหาที่ใชในการวิจัย

  การวิจัยคร้ังนี้ ศึกษาเนื้อหาแรงจูงใจของพนักงานใน

องคกรที่เกิดขึ้นจากความพึงพอใจในการทํางาน โดยมาจาก

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย การ

สื่อสารภายในองคกร วัฒนธรรมองคกร ปจจัยจูงใจ และปจจัย

สุขอนามัยตามกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick 

Herzberg ซ่ึงปจจัยเหลานี้จะมีผลทางตรงหรือทางออมในการ

กอใหเกิดแรงจูงใจของพนักงานในองคการ 

  

วิธีการดําเนินการวิจัย
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการใชระเบียบวิธีวิจัยความสัมพันธ

เชงิสาเหตุ โดยมวีตัถปุระสงคเพือ่การวเิคราะหอทิธิพลของปจจัย

จูงใจ ปจจยัสขุอนามยั การสือ่สารภายในองคกร และวฒันธรรม

องคกรที่สงผลตอแรงจูงใจของพนักงานในองคการ ซ่ึงมีวิธี

ดําเนินการวิจัย ดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

 ประชากรทีใ่ชในการศกึษาคร้ังนี ้เปนวศิวกรและนกับัญชี

ผูไดใบอนญุาตในการประกอบวชิาชพีอตุสาหกรรม ประจําป พ.ศ.

2553 จํานวน 636 แหง ประกอบดวย วิศวกร จํานวน 10,436 คน 

และ นักบัญชี จํานวน 1,272 คน รวมทั้งสิ้น จํานวน 11,708 คน 

  กลุมตัวอยาง ไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร

ของ Taro Yamane (1973: 125) ซึ่งใชกับจํานวนประชากรที่

แนนอน (Finite Population) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 

และยอมใหเกิดความคลาดเคลื่อน รอยละ 5 ไดกลุมตัวอยาง

จํานวน 395 คน ทําการสุ มท่ีอาศัยหลักความนาจะเปน 

(Probability Sampling) ทําการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ 

(Stratified Random Sampling) อยางมีสัดสวน เพื่อใหได

ตวัแทนในแตละหนวยตามลกัษณะอาชพีของกลุมตวัอยาง 8 : 1 

ซึ่งแบงเปนวิศวกร จํานวน 345 คน และนักบัญชี จํานวน 50 คน 

  อยางไรก็ตาม ผูวิจัยไดเห็นวาผลการคํานวณขนาดกลุม

ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ มีคาเทากับ 386 คน ซึ่งเปนจํานวน

ตัวอยางข้ันต่ําสุดเทานั้น โดยผูวิจัยตองการใหเกิดความเช่ือมั่น

เพิ่มขึ้น จึงไดเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางขึ้นจาก 387 คน เปน 395 

คน ทาํใหไดสดัสวนการจัดเกบ็กลุมตัวอยางทีเ่ปนตวัแทนท่ีด ีคอื

วิศวกร 8 คน ตอนักบัญชี 1 คน ทั้งนี้เพื่อลดความคลาดเคลื่อน

จากกลุมตัวอยางลง เนือ่งจากจํานวนตวัอยางเมือ่จําแนกออกเปน

กลุมๆ แตละกลุมไมควรตํ่ากวา 30 คน หรือ 50 คน เพราะจะ

ทาํใหการวจิยัสามารถใชสถติใิหไดผลเปนอยางดหีรือสอดคลอง

กับการเปนตัวแทนที่ดีของประชากรที่ศึกษาได

 

เครื่องมือการวิจัย 

 เคร่ืองมือในการศึกษาวิ จัยคร้ังนี้  มีลักษณะเป น

แบบสอบถามแบบเลือกตอบและเติมคําลงในชองวาง จํานวน 1 

ฉบบั 5 สวน ดงันี ้1) ขอมลูท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 

6 ขอ 2) องคประกอบดานการสื่อสารภายในองคกร จํานวน 24 

ขอ 3) องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร จํานวน 14 ขอ 4) 

องคประกอบดานปจจัยจูงใจและปจจัยสขุอนามยั จํานวน 98 ขอ 

และ 5) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน จํานวน 38 ขอ และ

ไดทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงโดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 15 

ทาน ซ่ึงเปนผูมีความรูความสามารถและประสบการณดานการ

บริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานวิจัยและสถิติ ดาน

การปฏิบัติงานวิศวกรรม ดานการบัญชี เพื่อทําการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา โครงสราง วัตถุประสงค และรายละเอียด

ของขอคําถามกับความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ตลอดจนความ

เหมาะสมของการตอบสนองแตละขอคาํถามในแบบสอบถาม จาก
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นั้นนําผลการพิจารณาที่ไดจากผูเชี่ยวชาญมาหาคาดัชนีความ

สอดคลองระหวางขอคาํถามกบันยิามปฏบิตักิารหรือจดุประสงค 

(Content Validity Ratios -CVR) ผลสรุปคาดัชนีความ

สอดคลองของขอคําถามในแบบสอบถามอยูที่ 0.867 มีเพียง 1 

ทาน ทีเ่หน็วาควรมีการปรบัเพิม่ลกัษณะของคําถามใหเปนในรปู

แบบของการสมมุติสถานการณขึ้น หลังจากนั้นนําแบบสอบถาม

ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อวิเคราะหหาคา

ความเชื่อมั่น โดยหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s coefficient of Alpha) ผลการวิเคราะหไดคา

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ 0.992 

การวิเคราะหขอมูล 

  ทาํการวิเคราะหขอมลูจากแบบสอบถามทีเ่ปนเอกสารและ

เว็บไซตออนไลน ในโปรแกรมสาํเร็จรูป Excel 2007 ดวยโปรแกรม

สําเร็จรูปทางสถิติทําการประมวลผลขอมูลและสถิติ ดังนี้ 

  1. การวเิคราะหขอมลูเชงิพรรณนา (Descriptive analysis) 

เกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร การส่ือสารภายในองคกร 

วฒันธรรมองคกร ปจจัยจูงใจ ปจจัยสขุอนามยั และแรงจูงใจในการ

ทํางาน ซ่ึงการวิเคราะหขอมูลดูจากการแจกแจงความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Daniel, 1995: 181)

  2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงวิเคราะห ทําการ

วเิคราะหสหสมัพนัธเพือ่หาความสมัพนัธระหวางตวัแปรปจจัยที่

สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานจะใชการวิเคราะหการถดถอย

แบบพหุ (Multiple regression analysis) แบบเพิ่มหรือลด

ตัวแปรเปนขั้นๆ (Stepwise) ซึ่งดูจากนํ้าหนักความสําคัญของ

ตัวแปรอิสระและสมการพยากรณ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีดังนี้

 ปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยจะสงผลทําใหเกิดแรง

จูงใจของพนักงานภายในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดบั .001 โดยมปีจจัยดานการสือ่สารภายในองคกร วฒันธรรม

องคกร และปจจัยจูงใจที่มีความเหมาะสมกับการทํางานใน

องคกรของบริบทสังคมไทย เมื่อองคกรไดมีการเพิ่มปจจัยจูงใจ

และปจจัยสุขอนามัยขึ้นทําใหระดับแรงจูงใจในการทํางานของ

พนกังานในองคกรสงูขึน้ตามลาํดบั ดงัจะเหน็ไดจากผลการศกึษา

ที่คนพบวา ปจจัยสุขอนามัย การสื่อสารภายในองคกร และ

วัฒนธรรมองคกร สามารถรวมกันพยากรณองคประกอบของ

แรงจูงใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยสามารถรวม

กันพยากรณองคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานไดรอยละ 

64.50 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.416 ซึ่ง

สามารถสรางสมการณในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐานของ

แรงจูงใจในการทํางาน ดังนี้

 สมการพยากรณแรงจูงใจในการทํางาน (Y) ในรูป

คะแนนดิบ

 Y = 1.257 + 0.615 X4 + 0.310 X1 - 0.200 X2

 สมการณพยากรณแรงจูงใจในการทํางาน (Y) ในรูป

คะแนนมาตรฐาน

  Z = 0.575 X4 + 0.281 X1- 0.214 X2

  สวนปจจัยที่ประยุกตใชใหเหมาะสมกับสถานการณใน

ปจจุบันขององคกรของประเทศไทยเพื่อแกไขปญหาภายใน

องคกร พบวา การสื่อสารภายในองคกรสงผลทําใหพนักงาน

ภายในองคกรมีลักษณะพฤติกรรม ตรงตอเวลา ชอบสอบถาม 

ใหความรวมมือ มนุษยสัมพันธที่ดี ไมเพิกเฉย และวัฒนธรรม

องคกรสงผลใหพนกังานภายในองคกรมลีกัษณะพฤติกรรม ชอบ

สอบถาม และ ชอบทาทาย ในสวนของปจจัยจูงใจสงผลให

พนกังานภายในองคกรมลีกัษณะพฤตกิรรม กลาแสดงออก ชอบ

สอบถาม และชอบทาทาย รวมทั้งปจจัยสุขอนามัยสงผลให

พนักงานในองคกรมีลักษณะพฤติกรรม ทัศนคติเปนบวก ตรง

ตอเวลา กลาแสดงออก ความคิดสรางสรรค ชอบสอบถาม ให

ความรวมมือ ชอบทาทาย มนุษยสัมพันธที่ดี ไมเพิกเฉย กลา

ตัดสินใจ และความคงเสนคงวา

อภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีประเด็นสําคัญนํามาอภิปลายผลดังนี้

 1. ปจจัยจูงใจและปจจัยสขุอนามยัจะสงผลทาํใหเกดิแรง

จูงใจในการทํางานของพนักงาน เมื่อพิจารณาลงในรายละเอียด 

พบวาปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย มีความสัมพันธทางบวก

กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ทัง้นีอ้ธิบายไดตามแนวคดิแรงจูงใจใน

การทํางานของ Frederick herzberg (1959) ที่วาแรงจูงใจใน

การทํางาน สามารถสรางผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพ

ของงานทีด่ ีรวมทัง้แกปญหาเกีย่วกบัความตองการของพนกังาน

∧
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ได (Maslow, 1943 : 370-396) โดยปจจัยที่เปนแรงจูงใจใน

การทํางาน ประกอบดวย ปจจัยจงูใจ และปจจัยสขุอนามยั แสดง

ใหเห็นวา ภายในองคกรมีการแบงหนาที่การปฏิบัติงานอยาง

ชดัเจน ซ่ึงงานทีว่ศิวกรและนกับญัชทีาํอยูเปนงานทีน่าสนใจทาย

ทายความสามารถของพนักงาน และไดทํางานที่ตรงกับความรู

ความสามารถตามความถนัดของพนักงาน โดยใชความคิดริเริ่ม

สรางสรรคของพนักงานในการทํางานตามท่ีคาดหวังไว จาก

ประสบการณท่ีตนเองมอียู หรือเทคนคิความรูทีทั่นสมยัมาทาํงาน

เพื่อใหเกิดการยอมรับในองคความรูใหมๆ ที่ตนเองคนพบได

อยางมอีสิระ จนนาํไปสูความภาคภมูใิจกบังานท่ีไดรับมอบหมาย 

รวมถึงการท่ีผูบริหารไดใหความไววางใจมอบหมายงานสําคัญ

ขององคกรใหกับพนักงาน ตลอดจนพนักงานในองคกรไดใช

ความสามารถทํางานในสิ่งท่ีตนเองชื่นชอบสรางความสําเร็จของ

งานได โดยอาศัยทักษะความชํานาญจากประสบการณ รวมทั้ง

สรางความเปนกันเองของเพื่อนรวมงานใหเขาใจปญหาและชวย

เหลือพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน เพื่อทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความศรัทธาเชือ่มัน่กบับทบาทหนาทีใ่นความสามารถท่ีมอียูของ

ตนเอง ท้ังนี้อธิบายไดจากขอมูลเชิงประจักษที่พบวา กลุ ม

ตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญที่มีอายุมาก มีประสบการณทํางานสูง 

ทําใหไดรับความทาทาย และความรับผิดชอบในหนาที่การงาน

ตลอดเวลา เนื่องจากความไววางใจของผูบริหารและอายุที่มาก

ทาํใหมคีวามอดทนตอสถานการณสงู ซ่ึงมกัจะพบกบัความสาํเร็จ

ทีเ่ตบิโตมาพรอมกบัองคกรจนเกดิความรูสกึพงึพอใจในงาน อกี

ทั้งลักษณะงานมีความเสมอภาคในตําแหนงที่เทาเทียมกัน ไม

จําแนกความเปนเพศในงาน หากแตใชความสามารถในการ

ปฏบิตัมิาเปนปทัสถานการทํางานขององคกร ดงันัน้ จึงทาํใหเกดิ

ประสบการณการทํางานและมกีารนาํทกัษะมาใชกบัการแกปญหา

ที่ทายตามการปรับเปลี่ยนของสถานการณภายในและภายนอก

องคกรได 

 แตเปนท่ีนาสังเกตเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัยท่ีมีคาความ

สัมพันธนอยที่สุด คือ คาตอบแทนพิเศษอื่นๆ ที่สงผลตอแรง

จูงใจในการทํางาน พบวา วศิวกรและนกับญัชไีมไดใหความสนใจ

เร่ืองเบ้ียเลีย้งในการทาํงานเปนประจํา เนือ่งจากทางองคกรจําเปน

ตองจายคาตอบแทนทีเ่รียกวา “คาวชิาชพี” ทีเ่ปนคาใชจายประจํา 

งานสวนใหญจะเปนงานบริหารมากกวางานปฏิบัติ ทําใหคนใน

วยัอายชุวงนีเ้กดิความเบือ่หนายกบัการแยงชงิคาตอบแทนทีเ่ปน

รางวัลพิเศษ สําหรับเงินรางวัลพิเศษเมื่อผลงานมีคุณภาพและ

ประสบผลสําเร็จนี้ วิศวกรและนักบัญชีกลับมองวาเปนผลงาน

รวมกันของพนักงานทุกๆ คน เพราะลักษณะงานที่เปนระบบมี

กระบวนการที่เปนขั้นตอนการทํางานตางๆ ที่เชื่อมโยงสงตอกัน

จึงทําใหผลงานออกมาไดสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด ซึ่งความ

สาํเร็จมไิดเกดิจากพนกังานเพยีงคนเดยีวแตมาจากความสามารถ

ของทีมงาน ดังนั้น การสงเสริมในการปฏิบัติงานโดยใชเบี้ยขยัน

เปนปจจัยในการสรางแรงจูงใจในการทํางานนั้น จะถูกปรับ

เปลีย่นไปจากเดมิท่ีเคยเปนผูรับและตองการกลบักลายเปนผูให 

เมื่อวิศวกรและนักบัญชีที่ถือไดวาเปนผูบริหารระดับกลางยอม

ตองมกีารเสยีสละ สบืเนือ่งจากวศิวกรและนกับญัชมีองวาตนเอง

อยูในระดบัท่ีสงูกวาผูอืน่ ไมวาเงินเดอืนท่ีสงูกวาและยงัไดคาตอบ

แทนอื่นๆ ที่สูงตามไปดวย จึงตองกลายเปนผูใหรางวัลแทนการ

ไดรับรางวัลที่มาจากความละอายใจตนเองกับการที่มีสวนรวม

ทางดานความคดิมากกวาการปฏบิตัทิีต่องใชแรงงาน และยงัเกดิ

ความวิตกกังวลเกี่ยวกับการไมมีผู ใตบังคับบัญชาที่จะตอง

สรางสรรคงานและแกไขปญหางานที่มีความยาก ตลอดจนการ

อาศัยเทคนิคเฉพาะดานของผูรวมปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปา

หมายที่กําหนดได

 2. อิทธิพลของปจจัยดานการสื่อสารภายในองคกร 

วฒันธรรมองคกร ปจจัยจูงใจ และปจจัยสขุอนามยั มผีลตอแรง

จูงใจสูงของพนักงานในองคกรที่เหมาะสมภายใตบริบทสังคม

ไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ดังนี้ 

  2.1 ปจจัยดานการสื่อสารภายในองคกรมีอิทธิพล

ตอวัฒนธรรมองค ปจจัยจูงใจ ปจจัยสุขอนามัย และ แรงจูงใจ

ในการทํางาน สามารถอธิบายไดตามทฤษฎีองคกรที่มุงเนนเรื่อง

ประสิทธิภาพการทํางาน โดยกําหนดหนาที่การงานและอาศัย

กจิกรรมการสือ่สารเพือ่สรางความสมัพนัธท่ีใชความเขาใจ ความ

ผกูพนั การเสริมสรางการมสีวนรวม และการบริหารจดัการขอมลู 

โดยลดกฎเกณฑแบบทางการใหสามารถนาํขอมลูมาตดัสนิใจสัง่

การไดทุกขั้นตอนของระบบการทํางานเพื่อลดปญหา รวมทั้ง

แนวคดิแบบระบบทีม่องเหน็ผลงานอนัเกดิจากระบบมากกวาองค

ประกอบ กลาวคือ ใชระบบจัดการใหเหมาะสมกับสถานการณ

โดยอาศัยกิจกรรมท่ีเปนการสื่อสารแบบเผชิญหนาและแบบ

ทางการ เพื่อแสดงใหเห็นถึงความจริงใจและความถูกตองของ

งาน (Gibson et al., 1973) สอดคลองกับ ลิขิต ธีรเวคิน (2553) 
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ที่กลาวถึง สังคมมนุษยท่ีอยูรวมกันยอมจะหนีไมพนเกี่ยวกับ

เร่ืองความขดัแยงท่ีมอียู 3 ประการ คอื 1) อาํนาจ 2) ผลประโยชน 

และ 3) ความยุติธรรม ซึ่งการสื่อสารที่ดีจะชวยใหผูปฏิบัติงาน

ในองคกรเกิดความรูความเขาใจเปาหมาย วัตถุประสงคในการ

ทาํงาน ตลอดจนวิธีการทํางานอยางถกูตองเพือ่เพิม่ประสทิธิภาพ

การทํางานใหดียิ่งขึ้น 

  2.2 ปจจัยดานวฒันธรรมองคกรมอีทิธิพลตอปจจัย

จูงใจ ปจจัยสขุอนามยั แรงจูงใจในการทํางาน ท้ังนีอ้ธิบายไดตาม

แนวคิดของ Luthans (2001: 166-180) และ ทิพวรรณ หลอ

สุวรรณรัตน (2547: 191) ที่กลาวไววา องคกรหนึ่งๆ อาจไมไดมี

วัฒนธรรมเดียวเทานั้น แตอาจมีการผสมผสานของวัฒนธรรมที่

มีความหลากหลาย เพื่อแสดงใหเห็นถึงการมีปฏิสัมพันธตอกัน 

สอดคลองกบั Daft, R.L. (1992) ทีก่ลาวถงึ วฒันธรรมการบริหาร

งานองคกรยอมจะมีความแตกตางกันไปตามบริบทขององคกร 

ทําใหองคกรรับรูถึงความรูสึกในการแสดงออกของสมาชิกได สง

ผลใหเกิดความผูกพันมากกวาการถือประโยชนสวนตัว และเปน

กลไกควบคมุเพือ่ปรับทัศนคติ รวมท้ังพฤตกิรรมของพนกังานได

เปนอยางดี ดังนั้น วัฒนธรรมองคกรที่ดีจะประสบความสําเร็จ

และมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง จึงตองสรางระบบการมีสวน

รวมในการทํางานและการยอมรับ หรือรับฟงความคิดเห็นของ

แตละกลุมแลวนาํมาวเิคราะหเพือ่ใหไดประโยชนสงูสดุกบัตนเอง

และองคกร เปรียบเสมอืนกบัการอยูรวมกนัในสงัคมทีต่องเคารพ

กฎกตกิา ปฏบัิตติามระเบยีบขอบงัคบั เพือ่ใหทกุคนมคีวามเสมอ

ภาคปราศจากอคติ หากองคกรใดสามารถใชวัฒนธรรมองคกร

เปนแรงกระตุนใหพนักงานในองคกรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน

สงูยอมจะทําใหองคกรมปีระสทิธิภาพและประสทิธิผลการทาํงาน

สูง ดังประโยคสุภาษิตของไทยที่วา “คับที่อยูได คับใจอยูใจ” 

แตมีสิ่งท่ีนากังวลคือผูท่ีเปนสมาชิกในองคกรหากมีการสราง

วฒันธรรมองคกรท่ีไมตรงกบัความตองการของสมาชกิผูใดกต็าม

ยอมจะทาํใหเกดิความลาํบากใจทีจ่ะอยูในองคกรและจะมผีลตอ

แรงจูงใจในการทํางานดวยเสมอ

  2.3 ปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอปจจัยสุขอนามัย แรง

จูงใจในการทํางาน ทั้งนี้อธิบายไดตามแนวคิดกระบวนการจูงใจ

ของ Gibson et al., (1982) ที่กลาวถึง พนักงานที่เขามาปฏิบัติ

งานจะมลีกัษณะเฉพาะของตน เชน การรับรู ทศันคติ บคุลกิภาพ 

และการศึกษา เมื่อเขามาอยูในองคกรจะมีตัวแปรตางๆ ภายใน

องคกรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงานนั้น เชน ลักษณะ

ของงาน ภาวะผูนํา โครงสรางของการบริหาร การบังคับบัญชา 

ระดับของงาน และความผูกพันของพนักงานในกลุม สิ่งเหลานี้

ทําใหพนักงานอยูในภาวะขาดแคลนสิ่งที่ตองการทั้งทางรางกาย 

จิตใจ และสังคม ซ่ึงพนักงานจะหาวิธีการที่จะตอบสนองความ

ตองการเหลานี้เพื่อลดภาวะขาดแคลน จึงไดตัดสินใจเลือกโดย

หาวิธีการหรือใชประสบการณในอดีตมาสรางโอกาสที่คิดวาจะ

ประสบความสาํเร็จและสิง่ท่ีคดิวามคีวามสาํคญัมากทีส่ดุ โดยจะ

ใชความพยายามในการทํางานท่ีตองอาศัยความรูความสามารถ

ของตนเองประกอบกัน จึงจะปรากฏออกมาเปนผลการปฏิบัติ

งานของแตละบุคคลและผลการปฏิบัติงานอาจจะไดตามท่ีคาด

หวัง หรือไดมาจากการที่พนักงานปฏิบัติจริงก็ตาม ผลงานเมื่อ

ถูกประเมินแลวจะตามดวยการใหรางวัล หรือผลตอบแทน สวน

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน คือ การใหคา

ตอบแทน การเลื่อนตําแหนง เพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา

หรือหัวหนางาน หากพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานก็

จะสงผลทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานไปดวย สอดคลองกับ

แนวคิดตามทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick herzberg (1959) 

ที่กลาวถึง ความตองการของมนุษยไมไดมาจากเงินหรือรางวัล 

เพยีงอยางเดยีว แตมาจากความพงึพอใจในการทํางานและความ

ไมพึงพอใจในการทํางานเปนฐาน อันเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดแรง

จูงใจในการทํางาน ซ่ึงการทีจ่ะจงูใจพนกังานใหทาํงานไดเปนอยาง

ดี มิใชวาการใหคาแรงตํ่าจะทําใหพนักงานไมพอใจ แตการให

คาแรงสูงก็มิไดทําใหพนักงานอยากทํางานหนักขึ้น ดังนั้น เงิน

มใิชสิง่จูงใจสงูสดุท่ีจะทําใหพนกังานทาํงานไดมากกวาเดมิ แมวา

เงินจะมีความสําคัญก็ตาม ขณะเดียวกันความมั่นคงและ

บรรยากาศที่ดีในองคกรก็มิใชสิ่งจูงใจสูงสุดอีกเชนเดียวกัน ดัง

เชน ผลการศกึษาวจัิยในคร้ังนี ้พบวา การไดรับการยอมรับนบัถอื 

และความกาวหนาในหนาท่ีการงาน สงผลตอแรงจูงใจในการ

ทํางาน แตภาวะผูนําของหัวหนางานสงผลตอปจจัยสุขอนามัยที่

สงผลทางออมไปยังแรงจูงใจในการทํางาน แสดงใหเห็นวา 

โครงสรางทางสงัคมระหวางบคุคลในสถานทีท่าํงานอยูดวยกนัมี

การยอมรับนับถือระหวางกันเองภายในองคกร โดยมีโครงสราง

ทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ แตก็อาจเปนตัวเสริมหรือ

บั่นทอน แรงจูงใจของพนักงานภายในองคกรไดดวย

  2.4 ปจจัยสุขอนามัยมีอิทธิพลตอแรงจูงใจใน
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การทาํงาน อธิบายไดตามแนวคดิการบริหารงานองคกรท่ี Sapru 

(1981) ที่กลาวถึง องคกรมีองคประกอบอยางนอย 4 ประการ 

คือ 1) โครงสราง 2) กระบวนการ 3) พฤติกรรม และ 4) สภาพ

แวดลอม สอดคลองกับ Hillgard et al., (1971: 304-305) ที่

กลาวถงึ สภาพแวดลอมทีเ่ปนสิง่จูงใจ (Incentive) สงผลตอการ

เกิดความพึงพอใจที่เปนสิ่งจูงใจทางบวก เชน กิจกรรมตางๆ ที่

เปนสภาพแวดลอมทางวัตถุในการสรางความพอใจตามเง่ือนไข

ของความตองการ ซ่ึงความพงึพอใจของบุคคลนัน้จะแตกตางกนั

ตามสภาพแวดลอมทางกายภาพ ลักษณะสวนบุคคล และสิ่งเรา

หรือสิ่งจูงใจที่มากระตุน สามารถอธิบายไดวาความพึงพอใจ

สภาพแวดลอมในการทํางานเปนความรูสึกพอใจและเต็มใจใน

งานท่ีจะทําใหสาํเร็จตามเปาหมายตามองคกรท่ีกาํหนดไวได โดย

พนกังานจะรูสกึพอใจในงานทีทํ่าอยู หากมผีลประโยชนตอบแทน

ในดานวัตถุและจิตใจ ที่สามารถสนองตอบตอความตองการขั้น

พื้นฐานของพนักงานได (Struass and leonard, 1960: 19) 

 ในสวนการเพิม่ปจจัยดานการสือ่สารภายในองคกร และ

วัฒนธรรมองคกร ตอปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัยมีผลตอ

แรงจูงใจสูงของพนักงานในองคกร พบวา การสื่อสารภายใน

องคกรมคีวามสมัพนัธมากทีส่ดุกบัวฒันธรรมองคกร ปจจัยจูงใจ

มีความสัมพันธมากที่สุดกับปจจัยสุขอนามัย และการสื่อสาร

ภายในองคกรมีความสัมพันธมากกับปจจัยจูงใจ วัฒนธรรม

องคกรมีความสัมพันธมากกับปจจัยจูงใจ วัฒนธรรมองคกรมี

ความสัมพันธมากกับปจจัยสุขอนามัย การสื่อสารภายในองคกร

มีความสัมพันธมากกับปจจัยสุขอนามัย ปจจัยสุขอนามัยมีความ

สัมพันธมากกับแรงจูงใจในการทํางาน ในสวนวัฒนธรรมองคกร

มีความสัมพันธนอยกับแรงจูงใจในการทํางาน การสื่อสารภายใน

องคกรมีความสัมพันธนอยกับแรงจูงใจในการทํางาน และปจจัย

จูงใจมคีวามสมัพันธนอยกบัแรงจงูใจในการทาํงาน แตมขีอสงัเกต 

คือ ภาวะผูนําของหัวหนางานท่ีเปนองคประกอบของปจจัยจูงใจ

มีความสัมพันธมากทางออมกับปจจัยสุขอนามัยที่สงผลตอแรง

จูงใจในการทํางาน ทั้งนี้สามารถอธิบายตามแนวคิดทฤษฎีการ

บริหารการพัฒนาองคกรที่ Blake and mouton (1981: 240) ที่

กลาวถงึ การบริหารการพฒันาองคกรตองอาศยัระบบทีม่ลีกัษณะ

พิเศษ คือ ระบบเปด ที่อาศัยการเจรจาตอรองกันทําใหผูบริหาร

ตองทราบองคประกอบและหลักการบริหารงานตางๆ ภายใน

องคกรอยางถูกตองเหมาะสม ตลอดจนการใชขอมูลมาประกอบ

เพือ่การตดัสนิใจ ดงันัน้ แรงจูงใจของพนกังานภายในองคกรลวน

แตเปนสาเหตุทําใหพนักงานมีลักษณะพฤติกรรมที่แตกตางกัน 

  สําหรับการเปรียบเทียบความสอดคลองระหวาง ปจจัย

จูงใจ และปจจัยสุขอนามัย ที่มีตอแรงจูงใจของพนักงานใน

องคกรของบริบทสังคมไทย กับกรอบทฤษฎีสองปจจัยของ 

Frederick herzberg (1959) พบวา แรงจูงใจของพนักงานใน

องคกรภายใตบริบทสังคมไทย เกิดจากปจจัย 2 ประการคือ 1) 

ปจจัยจูงใจ ท่ีมีองคประกอบ คือ การไดรับการยอมรับนับถือ 

ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน และ 2) ปจจัยสขุอนามยั ทีม่อีงค

ประกอบ คือ ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา เงินเดือน 

สวัสดิการตางๆ สถานภาพ ความมั่นคงในงาน นอกจากนั้นองค

ประกอบอืน่ๆ ไมมคีวามสมัพนัธทีส่อดคลองกบัแรงจูงใจสงูของ

พนักงานในองคกรภายใตบริบทของสังคมไทยแตอยางใด ทั้งนี้

อธิบายไดตามพฤติกรรมและลักษณะสวนบุคคลภายใตบริบท

สังคมไทยท่ีพบวากระบวนการทางสังคมทําใหเกิดเปนลักษณะ

บุคลิกภาพ จะถายทอดผานกระบวนการหลอหลอมกลอมเกลา

ทางครอบครัว และสังคม โดยมีวิถีชีวิตอันเปนลักษณะเดนภาย

ใตบริบทสังคมไทย คือ 1) การกินอยูหลับนอนเปนแบบชอบ

ความสะดวกสบาย 2) การอยูอาศยัเปนแบบลกัษณะตามอตัภาพ 

(3) มลีกัษณะนสิยัแบบออนนอมจิตใจด ีและ 4) วฒันธรรมสงัคม

เปนแบบการรักความสงบ รวมท้ังลกัษณะพฤตกิรรมของคนไทย

ในภาพรวมมักจะเปนโครงสรางหลวม (Loose structure) ที่มี

ลักษณะ 4 ประการ คือ 1) มีความเปนปจเจกชนนิยมสูง 

(Individualism) ลักษณะตัวใครตัวมัน อิสระชน ไมชอบถูก

บังคับ ไมคอยมีวินัย สอดคลองกับการเลี้ยงดูในวัยเด็ก 2) ไม

ชอบผกูมดั ไมชอบวางแผนระยะยาว ไมชอบปองกนัปญหา เปน

พวกปฏิบัตินิยม ชอบทํางานเฉพาะกิจ ทําใหไมมีพลังในการรวม

กลุมทางสังคมในระยะยาว 3) มีความยืดหยุนสูง (Flexibility) 

เปลี่ยนอะไรไดงาย ไมชอบปองกันปญหาไวกอน แตมีการแก

ปญหาเกง แกไขสถานการณได มีพลวัตร ปรับตัวเกง และ 4) 

เขาใจกฎระเบียบและกตกิาทางสงัคมด ีรูวาเปนหนาท่ีใคร แตมกั

จะละเมิด จากท่ีกลาวมาขางตน ทําใหสรุปไดวาแรงจูงใจสูงใน

การทํางานที่เกิดขึ้นภายใตบริบทสังคมไทย โดยตั้งอยู บน

สมมติฐานท่ีวาบริบทสังคมแตละแหงยอมจะไมเหมือนกัน ใน

บริบททางสังคมจะมีวัฒนธรรมหนวยยอยประกอบอยู อาจจะ

เหมอืนกนัและอาจะไมเหมอืนกนักต็าม เนือ่งจากการศกึษาเกีย่ว



84
ว.มรม. (มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร) ปที่ 9 ฉบับที่ 3 : กันยายน - ธันวาคม 2558

RMU.J.(Humanities and Social Sciences). 9(3) : September-December 2015

กับแรงจูงใจในการทํางานตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของ 

Herzberg ไดมีการศึกษาในประเทศสหรัฐเทานั้น ซึ่งบริบทแตก

ตางกบัประเทศไทย ไดแก พฤติกรรม ลกัษณะบุคคล นสิยั ความ

เชื่อ คานิยม อาทิเชน นิสัยชอบประจบสอพอ เชื่อฟงพอแม 

เอาดีใสตัวเอาชั่วใสคนอื่น เปนตน ทําใหพนักงานที่ทํางานใน

องคกรภายใตบริบทสังคมไทยนั้นแตกตาง ในสวนของแตละ

บคุคลกจ็ะมแีรงจูงใจ เพือ่ใหบรรลเุปาหมายแตกตางกนัดวย ดงั

นัน้ ความสาํเร็จในการทาํงานทําใหเกดิแรงจูงใจในการทํางาน มา

จากการสรางความพอใจในงานโดยใชกระบวนการจงูใจ เมือ่เกดิ

ความพอใจแลวก็เปรียบเสมือนกับความชอบ หากจะทําใหเกิด

ความรักในงานและทุมเทกับการทํางานใหเกิดความสําเร็จตามที่

ตั้งใจไวจะตองทําใหพนักงานเหลานั้นเกิดความพึงพอใจใน

การทํางานขึ้น 

 3. สมการพยากรณแรงจูงใจสูงของพนักงาน พบวา 

มีตัวแปรท่ีสงผลและสามารถใชในการพยากรณแรงจูงใจในการ

ทํางานสูง มี 3 ตัวแปร คือ ปจจัยสุขอนามัย การสื่อสารภายใน

องคกร และวัฒนธรรมองคกร กลาวคือ องคกรภายใตบริบท

สังคมไทยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานไดใหความสําคัญเร่ือง

ความสะดวกสบาย การเอาตวัรอด อธิบายไดจากทฤษฎแีรงจูงใจ

ของ Maslow (1943) ทีก่ลาวถึง แรงจงูใจเกิดจากความตองการ

ที่เร่ิมตนจากการตอบสนองทางดานรางกาย โดยพนักงานจะมี

ประสิทธิภาพในการทํางานจะตองมาจากพื้นฐานเกี่ยวกับสภาพ

จิตใจท่ีดีและรางกายท่ีพรอมตอการทํางานซ่ึงสงผลตอแรงจูงใจ

ในการทาํงานทีส่งู เพราะถาหากองคกรใดมพีนกังานท่ีมคีวามพงึ

พอใจในการทํางาน ก็ยอมทําใหมีแรงจูงใจในการทํางานสูง และ

ยังมีผลทําใหคุณภาพของผลผลิตดีอีกดวย (Vroom, 1982)

 ในส วนของป จจัยที่ประยุกต ใช  ให  เหมาะสมกับ

สถานการณในปจจุบนัขององคกร เพือ่แกไขปญหาภายในองคกร

ภาพรวม พบวา 

  3.1 การสื่อสารภายในองคกรสงผลใหพนักงาน

ภายในองคกรมีลักษณะพฤติกรรม ตรงตอเวลา ชอบสอบถาม 

ใหความรวมมือ มนุษยสัมพันธที่ดี ไมเพิกเฉย 

  3.2 วัฒนธรรมองคกรสงผลใหพนักงานภายใน

องคกรมีลักษณะพฤติกรรม ชอบสอบถาม ชอบทาทาย 

  3.3 ปจจัยจูงใจสงผลใหพนักงานภายในองคกรมี

ลักษณะพฤติกรรม กลาแสดงออก ชอบสอบถาม ชอบทาทาย 

  3.4 ปจจัยสุขอนามัยสงผลใหพนักงานในองคกรมี

ลกัษณะพฤตกิรรม ทศันคติเปนบวก ตรงตอเวลา กลาแสดงออก 

ความคิดสรางสรรค ชอบสอบถาม ใหความรวมมือ ชอบทาทาย 

มนุษยสัมพันธที่ดี ไมเพิกเฉย กลาตัดสินใจ ความคงเสนคงวา 

  ทัง้นีอ้ธิบายไดตามแนวคดิทฤษฎสีองปจจยัของ Frederick 

herzberg (1959) ทีก่ลาวถงึ แรงจูงใจในการทํางานเกดิจากอทิธิพล

สถานการณที่เกิดจากแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก โดยมาจาก

ปจจัยสภาพแวดลอมทางสงัคมและลกัษณะบคุคลทีแ่ตกตางกนั ดงั

นั้น ควรใชวิธีที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 7 ประการ คือ 1) 

ใหสิ่งจูงใจแกพนักงานท่ีเปนวัตถุจับตองได 2) สรางโอกาสของ

บุคคลที่ไมเกี่ยวของกับวัตถุ อาทิเชน เกียรติยศ อํานาจ เปนตน 3) 

เสริมสรางสภาพแวดลอมที่พึงปรารถนาเกี่ยวกับสถานท่ีทํางาน 

เครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน และสิ่งของที่พนักงานใชสวนตัว 4) 

ใชวิธีดึงดูดใจทางสังคมดวยการคบหาสมาคมแบบกันเองในหมู

พนักงานทุกหนวยงาน และสรางความรูสึกเทาเทียมกับผูอื่น ที่ไม

ใหถูกติวามีปมดอย 5) ปรับสภาพการทํางานใหตรงกับวิธีการที่

พนักงานเคยทําจนเปนนิสัยและตรงกับเจตคติ 6) เปดโอกาสให

พนักงานมีสวนรวมในการทํางานไดอยางกวางขวาง เพื่อชวยให

พนกังานรูสกึวาตนเปนคนสาํคญัของหนวยงาน และ 7) สรางสภาพ

การอยูรวมกันของพนักงานท่ีมีลักษณะแบบสนิทสนมกลมเกลียว

กนั หากผูบริหารองคกรสามารถดาํเนนิการประยกุตใชปจจัยท่ีสราง

แรงจูงใจในการทํางานไดยอมจะทําใหสามารถปรับเปลี่ยนลักษณะ

พฤตกิรรมของพนกังานใหเกดิแรงจูงใจสงูเหมาะสมกบัสถานการณ

ในปจจุบัน โดยคาํนงึถงึสิง่ตางๆ ดงันี ้คอื 1) ตระหนกัในความแตก

ตางของเอกบุคคล 2) จัดคนใหเหมาะสมกับงาน และ 3) ใชเปา

หมายเพื่อการจูงใจ เพื่อหาคําตอบที่สนองตอบความตองการของ

พนักงานภายในองคกรใหไดดีที่สุด 

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้

 1. ปจจัยจูงใจ และปจจยัสขุอนามยัมอิีทธิพลตอแรงจูงใจ

ของพนักงานภายในองคกรที่เปนทางบวก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01

  2. การเพิ่มปจจัยดานการสื่อสารภายในองคกร และ

วฒันธรรมองคกร ซ่ึงเปนปจจัยเกีย่วกบัสิง่แวดลอมในองคกร มี

ผลตอแรงจูงใจในการทํางานทั้งทางตรงและทางออม
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  3. การนําเอาทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานตามกรอบ

ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick herzberg มีความสอดคลอง

กนั แตสิง่ทีเ่ปนแรงจูงใจของพนกังานภายในองคกรภายใตบริบท

สงัคมไทยมากทีส่ดุ คอื เงินเดอืน คาตอบแทน ในสวนของความ

มั่นคงในอาชีพ และความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เปนปจจัย

รองลงมา แสดงใหเห็นถึงบริบทสังคมไทยที่ยังตองการสิ่ง

ตอบแทนมาดํารงชีพเพื่อความอยูรอด ตางกับประเทศที่พัฒนา

แลวที่ตองการความมั่นคงในหนาที่การงานและความกาวหนา 

รวมทั้งสวัสดิการการทํางาน

 4. การสรางแรงจูงใจของพนักงานในองคการใหมี

ประสทิธิภาพและประสทิธิผลสงูภายใตการบริหารการพฒันาของ

สังคมไทยนั้น ผูบริหารควรตองคํานึงถึงปจจัยหลัก 3 ประการ 

คือ 1) ปจจัยสุขอนามัย 2) การสื่อสารภายในองคกร และ 3) 

วัฒนธรรมองคกร เปนหลัก เพื่อสรางปจจัยที่ตอบสนองความ

ตองการของพนักงานได

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 1. วศิวกรและนกับัญชมีกีารเปลีย่นสายงานหรือสถานท่ี

ทํางานในรอบ 5 ป ดังนั้น องคกรควรเรงจัดหาวิธีการบริหารงาน

ดวยแรงจูงใจในการทํางาน โดยทาํความเขาใจดวยวธีิการสือ่สาร

ภายในองคกร และใชวัฒนธรรมองคกรเพื่อกลอมเกลาใหเกิด

ความเชื่อมั่นและแกไขปญหาแบบมีสวนรวมหรือการทํางานเปน

ทีม ตลอดจนสนองตอบความตองการดานผลตอบแทนและ

สวัสดิการตางๆ ใหเหมาะสมกับสภาวการณในสังคมไทย 

  2. องคกรควรรักษามาตรฐานการดาํเนนิงานเกีย่วกบัการ

พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง การสรางโอกาส

ความกาวหนา ใหเปนวัฒนธรรมองคกรที่ดี และแสวงหาวิธีการ

จูงใจที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพและเสริมสรางสภาพแวดลอม

ภายในองคกรใหเพยีงพอตอลกัษณะงาน เพือ่ใหพนกังานมคีวาม

พึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น 

  3. ควรใชปจจัยดานการสือ่สารภายในองคกร วฒันธรรม

องคกรทีม่คีวามเหมาะสมกบับริบทสงัคมไทยเพือ่ทาํใหพนกังาน

มแีรงจูงใจสงูในการทาํงาน รวมทัง้สรางปจจัยทีส่งผลตอแรงจงูใจ

ในการทํางานสงูทีส่อดคลองกบัทฤษฎสีองปจจัยของ Frederick 

herzberg (1959) ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ความกาวหนาในหนาที่

การงาน การไดรับการยอมรับนับถือ สวนปจจัยสุขอนามัย คือ 

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา เงินเดือน สถานภาพ ความ

มัน่คงในงาน รวมทัง้เสริมสรางความรูสกึดดีวยการสือ่สารท่ีดจีะ

ทาํใหเกดิความรูความเขาใจทีต่รงกนั มองเหน็เปาหมายเดยีวกนั 

ซ่ึงจะทําใหเกิดลักษณะทางวัฒนธรรมที่เปนแบบผูกพันและมี

สวนรวมทีม่กีารประพฤติปฏบัิตอิยางสมํา่เสมอ แมนวาสงัคมโลก

จะเปลีย่นแปลงไปวฒันธรรมองคกรกย็งัสามารถปรับตวัได โดย

ยึดหลักตามภารกิจที่ไดกําหนดเปนวิสัยทัศน ดังนั้น ทําใหเกิด

การจูงใจที่เหมาะสมกับสถานการณหรือเหตุการณได ตลอดจน

สรางความยอมรับของสังคมใหกับพนักงานที่มาจากสถานภาพ

และความมั่นคงในงาน องคกรควรจะมีการยกระดับมาตรฐาน

ของงานใหลักษณะงานมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของสังคม เพื่อ

ความมัน่คงขององคกรและพนกังาน พรอมกบักาํหนดคณุสมบัติ

สําหรับผูท่ีจะมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เพื่อการแขงขัน

อยางยุติธรรมในการยอมรับนับถือของพนักงานในองคกรดวย 

 4. ลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่เปนแรงจูงใจสูง

ของพนักงานภายในองคกรควรจะเรงสรางทัศนคติเปนบวก 

การตรงตอเวลา การกลาแสดงออก ความคดิสรางสรรค การชอบ

สอบถาม การใหความรวมมือ ความชอบทาทาย มนุษยสัมพันธ

ที่ดี การไมเพิกเฉย การกลาตัดสินใจ และความคงเสนคงวา ซึ่ง

ลักษณะพฤติกรรมของพนักงานดังกลาวจะสงผลใหพนักงานมี

แรงจูงใจในการทํางานสูง สืบเนื่องมาจากองคกรและพนักงานมี

การสื่อสารภายในองคกร วัฒนธรรมองคกร ปจจัยจูงใจ 

และปจจัยสุขอนามัยที่ทําใหมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอ

ความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังาน และความพอใจในงาน

ที่ปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจของพนักงานได โดยองคกร

ควรมีการดําเนินงานดังนี้ คือ 

  4.1 มอบหมายงานที่มีความทาทายความสามารถ

และทักษะการทํางานของพนักงาน เพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับ

พนักงานที่จะทํางานชิ้นนั้นไดสําเร็จตามเปาหมาย สงผลใหเกิด

แรงบันดาลใจท่ีกระตุนความตองการอยากจะทํางานในสิ่งที่เปน

งานสรางสรรคใหมขึ้นในองคกร

  4.2 เสริมสรางลกัษณะนสิยั โดยสรางจติสาํนกึเกีย่ว

กับการทํางานอยางมีระบบ ระเบียบท่ีเปนแบบแผนวัฒนธรรม

องคกรที่ดีและเหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพ รวมถึงลักษณะ

งานทีต่องปฏบิติั เพือ่สามารถใหพนกังานไดรูจักความรับผดิชอบ

ทีจ่ะมวีธีิการหรือเทคนคิในการบริหารจดัการงาน เวลา และสถาน
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ที่อยางมีประสิทธิภาพ

  4.3 มเีวทกีารแขงขนัความสามารถในการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพ ที่มาจากเทคนิค ความชํานาญ และประสบการณ

ทัง้สวนบคุคลและทมีงาน โดยมอบหมายชิน้งานและใหพนกังาน

แสดงความคิดเห็นในการคัดเลือกหรือกําหนดปจจัยทางการ

บริหาร ดังเชน งบประมาณ กําลังคน เทคนิควิธีการ วัสดุเครื่อง

มอื ทีส่ามารถทาํใหงานไดบรรลตุามเปาหมายทีก่าํหนดอยางเปน

อิสระ เพื่อใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ไดทําในสิ่งที่ตนเอง

คิดไว และนําสิ่งที่ตนเองมี อาทิ ทักษะ อุปกรณเครื่องมือที่มีอยู 

สามารถมาสรางสรรคงานใหเกิดประโยชนสูงสุดได

  4.4 สรางเสริมประสบการณใหกับพนักงานไดคิด

และมองเห็นสิ่งที่แตกตางหรือสิ่งท่ีคลายกับองคกรของตนเอง 

โดยการศกึษาดงูานท้ังองคกรทีส่าํเร็จ และองคกรทีม่คีวามเชือ่ม

โยงกับงานที่ปฏิบัติอยู เชน สถานประกอบการรับเหมากอสราง 

ควรใหพนักงานไดศึกษาดูงานเกี่ยวกับหนวยงานเกี่ยวกับวัสดุ

อุปกรณที่ใชในการกอสราง หรือเขารวมเวทีสัมมนากับองคกรที่

มีการแสดงความกาวหนาทางเทคนิคการจัดทําและตรวจสอบ

บัญชีของนักบัญชีบริษัท เปนตน เพื่อใหพนักงานแสวงหาความ

รูใหม โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ หรือซักถามสิ่งที่คิดวา

เปนประโยชนสําหรับพนักงานและองคกร

  4.5 กําหนดกิจกรรมท่ีสรางความสัมพันธระหวาง

ตนเอง บุคคลอืน่ อาทเิชน จดังานกฬีาประจํา งานเลีย้งฉลองเพือ่

ความสําเร็จของงานตามเปาหมาย การมอบรางวัลใหกับผูท่ี

ประสบความสาํเร็จ เปนตน เพือ่ใหเปนตนแบบแกพนกังานผูอืน่ 

ตลอดจน กิจกรรมที่เปนการสงเสริมพนักงานดีเดนท่ีสามารถ

ทาํใหองคกรประสบความสาํเร็จแบบรายเดอืน รายไตรมาส และ

รายป 

 5. สมการพยากรณแรงจูงใจสูงของพนักงานประกอบ

ดวย ปจจัยสุขอนามัย การสื่อสารภายในองคกร และวัฒนธรรม

องคกร แสดงใหเหน็ถงึ ความสอดคลองกบัทฤษฎสีองปจจัยของ 

Frederick herzberg ที่พบวา มนุษยจะมีความพึงพอใจไดนั้น

จะตองมคีวามพอใจควบคูกนัเสมอ เพราะความพอใจเปนจุดเร่ิม

ตนในการทีจ่ะใหพนกังานมคีวามพรอมท้ังรางกายและจิตใจเพือ่

การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยสิ่งเหลานี้ยังแสดงใหเห็นถึง

ลักษณะทางสังคมไทยที่กลาวไววา “ไกงามเพราะขน คนงาม

เพราะแตง” เพราะคนที่มีสถานภาพของงานที่ดียอมจะทําใหเกิด

ความรูสึกดี สงผลตอการยอมรับนับถือของสังคมดวย ดังนั้น 

องคกรควรทบทวนนโยบายหรือโครงสรางในเร่ืองของคาจางทีจ่ะ

เอ้ือประโยชนใหกับพนักงานท่ีมีรายไดนอยเพื่อที่จะใชจายได

เพียงพอ และควรที่จะมีสวัสดิการตางๆ ที่จะแบงเบาภาระคาใช

จายใหกับพนักงาน เชน รถรับสงพนักงาน คารักษาพยาบาล คา

เลาเรียนบุตร ฯลฯ จึงทาํใหพนกังานทีม่รีายไดนอยไมคดิลาออก

จากงานและเกิดความพึงพอใจในงานที่เพิ่มขึ้นอีกดวย รวมทั้งผู

บริหารจําเปนตองลดความตึงเครียดในการทํางานขององคกร 

โดยมุงเนนในเร่ืองของการลดหรือขจัดสาเหตุที่ทําใหเกิดความ

ตึงเครียด ทั้งปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานองคกรและสภาพ

แวดลอม
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