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บทคดัย่อ 

 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1)  ระดบัแรงจูงใจและความสุขในการทาํงาน

ของพนักงาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั (2) ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกับ

ความสุขในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 

การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากร คือพนักงานของบริษทั ไทย เอ็น. เค. 

พลาสติก จาํกดั ที่ปฏิบติัหน้าที่ประจาํอยูใ่นหน่วยงานของบริษทั จาํนวน 420 คน กาํหนดขนาด 

ของกลุ่มตวัอย่างได ้205 คน ด้วยสูตรของทาโรยามาเน่ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 

แบบสัดส่วน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชว้ิเคราะห์ ได้แก่ ความถ่ี  

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พยีร์สนั  

ผลการวิจยัพบว่า  (1) ระดับแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 13 ด้าน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ระดบัความสุขในการทาํงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมีความสุขปานกลาง  

(2) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกับความสุขในการทาํงาน พบว่า ปัจจยัค ํ้าจุนและ

ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กับความสุขในการทาํงานไปในทิศทางเดียวกันเชิงบวกอยู่ในระดับสูง  

ดงันั้นบริษทัควรใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน โดยการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานใหเ้หมาะสม

กับความรู้ความสามารถของพนักงาน รวมถึงทําให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมีผล 

ต่อความสุขในการทาํงานของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นตั้งใจทาํงานให้สําเร็จ 

ตามเป้าหมายของตนเองและองคก์าร 
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Abstract 
 

The purposes of the study were (1) to study the level of job motivation and 
work happiness of employees at Thai N.K. Plastic Company Limited, and (2) to study 
the relationship between job motivation and work happiness of employees at Thai 
N.K. Plastic Company Limited. 

The population of the study was 420 employees of Thai N.K. Plastic 
Company Limited, who perform regular duties in the company. The sample size was 
calculated by Taro Yamane formula as a total of 205 employees, using stratified 
random sampling.  The tools used were questionnaires and statistics used to analyze 
were frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson's correlation 
coefficient. 

The results showed that (1) the overall job motivation level of respondents 
in all 13 aspects was at a moderate level. Their overall level of work happiness was at 
a moderate level. (2) From the study of the relationship between job motivation and 
work happiness, it was found that hygiene factors and motivation factors were related 
to work happiness at a high level and positive in the same direction. The company 
should give importance to the employees by creating work satisfaction that is 
appropriate to the knowledge and ability of the employees. Motivating employees 
towards work happiness of employees will help them commit, and determine to work 
successfully in accordance with their own goals and organization goals. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords:  Job Motivation,Work Happiness, Employees of Thai N.K. Plastic 
 Company Limited 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

  

 การบริหารองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้นั้ น จาํเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น

บุ คลากร เงิ น ทุ น  วัส ดุ อุ ป กรณ์  วัต ถุ ดิ บ  และการบ ริ ห ารจัดการท่ี ดี  โดยเฉพ าะอย่ างยิ่ ง  

“การบริหารงานบุคคล” เพราะบุคลากรในองคก์าร ถือเป็นปัจจยัที่มีความสาํคญัท่ีสุดในการบริหารงาน 

เน่ืองจากหากปราศจากบุคลากรทาํหน้าที่เป็นตวัขบัเคล่ือนแล้วการบริหารจดัการต่างๆ ก็จะไม่เกิดขึ้น 

และ องค์การก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ อย่างไรก็ตามแม้ว่าองค์การจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี หากบุคลากรเหล่านั้น ขาดความตั้งใจ ขาดความกระตือรือร้น

ในการปฏิบติังาน ผลการปฏิบัติงานก็จะไม่ดีและทาํให้องค์การประสบความล้มเหลว ดังนั้ นเพื่อให้

องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวงั จึงเป็นส่ิงจาํเป็นที่ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อสร้างความสุขในการทาํงานให้กับพนักงาน และจาํเป็นตอ้งบริหาร

จดัการให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานก็จะเกิด

ความสุขแก่พนักงาน ทาํให้พนกังานแสดงออกทางในทางบวกในการปฏิบติังานก่อเกิดผลดีแก่องคก์าร 

ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ไดใ้นที่สุด 

 กล่าวถึงแรงจูงใจ แรงจูงใจเป็นสาเหตุสําคัญที่ทาํให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมต่างๆ 

ออกมาในเชิงบวก เช่น มีความกระตือรือร้นท่ีจะทาํกิจกรรมนั้นๆ อยา่งทุ่มเทเตม็กาํลงัความสามารถ 

มีความมุ่งมัน่ที่จะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ ขณะเดียวกนัหากมนุษยไ์ม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจ 

จะทําให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาในเชิงลบ  เช่น  ไม่เอาใจใส่กับการทํากิจกรรม  

มีสภาพแวดลอ้มที่เฉ่ือยชา ทาํกิจกรรมนั้นๆ ให้ผ่านๆไปแบบไม่ตั้งใจ ซ่ึงส่งผลต่อการดาํเนินงาน

หรือกิจกรรมต่างๆ ภายในองคก์ารในระยะยาวได้ หากบุคลากรในองค์การไม่มีการปรับตวัและ 

ไม่ยอมรับในสภาวะที่มีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น ไม่วา่จะเป็นดา้นปัจจยัภายในหรือภายนอกองคก์าร 

ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่ส่งผลกระทบต่อองคก์ารทั้งส้ิน 

 กล่าวถึงความสุขในการทาํงาน ฟอร์ด (Fordyce, 1983) และลมัโบมิสกี (Lyubomirsky, 

2001) ได้ให้ความหมายของความสุขไวว้่า ความสุขเป็นความรู้สึกของอารมณ์ท่ีดีของบุคคลที่มี
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ความรู้สึกพึงพอใจในชีวิตมีความรู้สึกเป็นสุข สนุกสนาน ในการทาํกิจกรรมต่างในการดาํรงชีวิต 

เช่นกัน ในการทาํงาน พนักงาน มนุษยเ์งินเดือนจึงต่างมีระดับความรู้สึกพึงพอใจ เป็นสุข รู้สึก 

มีความสุขในการทาํงานแตกต่างกนัออกไป อาจอยูใ่นระดบัสูงบา้ง หรือมีความสุขน้อยกว่าคนอ่ืนบา้ง 

แต่ส่ิงสาํคญัทีสุ่ดนัน่ คือคนจาํนวนมากยอ่มตอ้งการท่ีจะมีความสุขในการทาํงาน 

จากการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความสุขในการทาํงานของมาเนียน (Manion, 2003) ซ่ึงได้

ทาํการศึกษาองคป์ระกอบของความสุขในการทาํงานจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาล มาเนียนไดใ้ห้

ความหมายเก่ียวกบัความสุขในการทาํงานไวว้า่ ความสุขในการทาํงาน คือการเรียนรู้จากการกระทาํ 

การสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ นําไปสู่การ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยคาํนึงถึงการรับรู้ การแสดงออก การปฏิบติังานดว้ยความรู้สึก

อยากที่จะทาํงาน บุคลากรมีความผกูพนักนัและมีความพงึพอใจที่ไดป้ฏิบติังานร่วมกนั 

ทั้ งน้ีจากการทบทวนวรรณ กรรมพบว่าแรงจูงใจและความสุขในการทํางาน 

ของพนักงานมีความสัมพนัธ์กัน เพราะความรู้สึกมีความสุขในการทาํงาน และความพึงพอใจ 

ในงานนั้น ส่วนหน่ึงเป็นผลจากการมีแรงจูงใจในการทาํงานที่ดี (อรรถพร คงเขียว, 2554) โดยมี

องคป์ระกอบเช่น การรับรู้ว่าองคก์ารไดใ้ห้การ สนันสนุน ส่งเสริม และตอบสนองความตอ้งการ 

ทั้งทางร่างกายและจิตใจของพนักงาน โดยมีปัจจยัจูงใจคือ ความสาํเร็จในงาน ความยอมรับนับถือ 

ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า ปัจจยัค ํ้าจุนคือ นโยบาย วิธีการบงัคบับญัชา สัมพนัธ์

ภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธ์ภาพกับเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน สภาพการทาํงาน ทาํให้พนักงาน 

มีขวัญและกําลังใจที่ ดี  อีกทั้ งยงัท ําให้พนักงานมีความรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ มีความ

กระตือรือร้นอยากจะทาํงานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพอีกดว้ย 

 แมว้่าเร่ืองของแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะมีการศึกษากนัเป็นอยา่งมาก ในช่วงคร่ึง

ศตวรรษที่ผ่านมาแลว้ แต่ในปัจจุบนัก็ยงัมีผูใ้ห้ความสนใจศึกษาวจิยัอยา่งต่อเน่ือง และยงัเป็นเร่ือง 

ที่ทันสมัยอยู่เสมอ สาเหตุอาจเน่ืองจากว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นส่ิงที่สามารถนํามา

แกปั้ญหาที่เกิดขึ้นกบัทุกองคก์ารไดแ้ละปัญหาที่ตอ้งแกไ้ขเหล่าน้ีสามารถเกิดขั้นไดต้ลอดเวลา ซ่ึง

การศึกษาสามารถดาํเนินการได้อยา่งหลากหลายแนวทางน้ี จึงเป็นส่ิงจูงใจให้มีการศึกษาเร่ืองน้ี

ตลอดมา สาํหรับการศึกษาในคร้ังน้ีมีสาเหตุสาํคญัหลายประการ สาเหตุสาํคญัประการหน่ึงท่ีทาํให้

ผูว้ิจัยสนใจศึกษา เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในทํางานและความสุขในการทํางาน 

ของพนักงาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกัด เน่ืองจากเป็นเร่ืองที่เป็นพื้นฐานที่ผูบ้ริหาร

องคก์ารควรใหค้วามสนใจและควรตระหนกัวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานมีความสมัพนัธ์

กบัความสุขในการทาํงานของพนักงาน และสามารถปรับเปล่ียนได้ตลอดตามสภาพการณ์หรือ

จงัหวะเวลา ดงันั้น การไดมี้โอกาสสาํรวจประเด็นของปัญหาไม่วา่จะใชแ้นวทางหรือวธีิการใด ก็จะ
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ทาํให้วิเคราะห์สภาพขององคก์ารได้ชดัเจนมากขึ้นและจะช่วยให้สามารถแกไ้ขปัญหาได้ตรงจุด  

ซ่ึงจะนาํมาวางแผนการพฒันาองคก์ารในเร่ืองต่างๆได ้นอกจากนั้น การศึกษาคร้ังน้ียงัอาจจะช่วย

กระตุน้ใหผู้บ้ริหารหันมาใหค้วามสนใจปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพองคก์ารได ้

รวมทั้งผูว้ิจยัยงัเห็นว่าความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานและความสุขในการทาํงานของ

พนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกัด จะมีประโยชน์ หากสามารถนําไปใช้ เพื่อการ

วางแผนในเชิงปฏิบติัการไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกัด ผลิตสินค้าประเภท ขวดนํ้ าด่ืม แก้วพลาสติก  

ถุงร้อน ถุงไฮโซ หลอดนํ้ าด่ืม และหลอดพรีฟอร์ม ซ่ึงเป็นสินคา้ที่ทุกคนตอ้งใชใ้นชีวิตประจาํวนั 

เม่ือผลิตภณัฑ์เป็นสินคา้ที่ทุกคนตอ้งใชใ้นชีวิตประจาํวนั ผูผ้ลิตหลายราย บจก. สยามแพ็ค บจก. 

กรกมล พลาสติก บจก.สุขสันต ์พลาสติก บจก. เอ แอนด ์เอส พลาสตแพค บจก.คลินทแ์พค บจก.

ลานทอง พรีฟอร์ม 2555 หจก. เอส.อาร์.พี พลาสติก จึงหันมาลงทุนกบัอุตสาหกรรมประเภทน้ี  

ทาํให้ปัจจุบนัการแข่งขนัในอุตสาหกรรมผลิตและจดัจาํหน่ายบรรจุภณัฑ์มีความเขม้ขน้สูง แมแ้ต่

กลุ่มธุรกิจบรรจุภณัฑ์อย่างเอสซีจี เครือ บมจ.ปูนซิเมนต์ไทย (SCC) ยงัปรับเปล่ียนทิศทางธุรกิจ 

คร้ังใหญ่จากเอสซีจี เปเปอร์ มาเป็นเอสซีจี แพคเกจจ้ิง ตั้ งแต่กลางปี 58 เน่ืองจากการมองเห็น

แนวโนม้และโอกาสทางการตลาดของอุตสาหกรรมบรรจุภณัฑท์ี่ยงัคงมีการเติบโตทั้งในไทยและ

ในกลุ่มประเทศอาเซียน ซ่ึงมีมูลค่าตลาดทั้งโลกในปี 61 รวม 930,000 ล้านดอลลาร์สหรัฐมีอตัรา

การเติบโตเฉล่ียประมาณ 3% ในขณะที่อาเซียนมีมูลค่า 50,500 ลา้นดอลลาร์สหรัฐ เติบโตประมาณ 

5% ซ่ึงยงัเห็นโอกาสขยายตวัไดอี้กมาก (วลิาวลัย ์พงษพ์ทิกัษ,์ 2561) 

 บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกัด จึงตอ้งหากลยุทธ์ต่างๆ เพื่อมาพฒันาองค์การ  

ไม่ว่าจะเป็นการจดัหานวตักรรมใหม่ๆ การจดัทาํระบบบริหารงานคุณภาพ หรือการจดัฝึกอบรม

พนักงาน เพื่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนั เม่ือบริษทัฯไดมี้การพฒันาระบบบริหารงาน

คุณภาพ และฝึกอบรมการใช้งานนวตักรรมใหม่ให้กับพนักงานแล้ว ส่ิงสําคญัหลังจากนั้ นคือ 

องคก์ารตอ้งมีกลยทุธ์ในการรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถเหล่านั้นไว ้เพราะหากบุคลากร

ที่ผ่านการฝึกอบรมแลว้ ลาออกจากบริษทัฯไป บริษทัฯก็จะเสียผลประโยชน์จากการขาดแรงงาน 

ที่ไดท้าํการฝึกอบรมแลว้ ซ่ึงในการอบรมแต่ละคร้ังก็จะมีค่าใชจ่้าย เม่ือรับพนกังานเขา้มาใหม่ก็ตอ้ง

เสียค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมใหม่อีก ทาํให้ส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายในการอบรมเพิ่ม โดยเฉพาะในดา้น

การผลิต (Production) บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกัด มีปัญหาในการบริหารงานหลายดา้น 

เน่ืองจากการพฒันาทางดา้นอุตสาหกรรมบรรจุภณัฑ ์ทาํใหมี้ความหลากหลายของผลิตภณัฑท์ี่เพิ่ม

เขา้มาเพือ่สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ทาํใหใ้นการผลิตมีขั้นตอนใหม่ๆเพิ่มขึ้น จากการใช้

นวตักรรมใหม่ๆ เพื่อให้การผลิตมีคุณภาพ ส่ิงเหล่าน้ีทาํให้พนักงานระดับปฏิบัติการทํางาน 
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ยากกว่าเดิม โดยหลายคร้ังที่กระบวนการผลิต ส่งของที่ไม่ไดม้าตรฐานไปใหลู้กคา้ ทาํใหลู้กคา้เกิด

ความไม่พงึพอใจในผลิตภณัฑ ์ส่งผลใหบ้ริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั ตอ้งกาํหนดมาตรฐาน

ในการตรวจสอบ และมาตรการในการลงโทษเพิ่มขึ้น เช่น พนักท่านไหนที่ทาํของเสีย ปล่อยผ่าน

ไปสู่กระบวนการถดัไปจะถูกหน่วยงานตน้สังกดัลงโทษไม่วา่จะเป็นออกเป็นหนังสือเตือน หักค่า

ทกัษะ หรือถึงพกังาน จากปัญหาดงักล่าวทาํให้พนักงานที่ปฏิบติังาน เกิดแรงกดดนัในการทาํงาน 

ซ่ึงเป็นปัญหาในเร่ืองของการบริหารงานภายในที่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทาํให้

ส่งผลต่อพนกังานที่ปฏิบติังานโดยตรง นอกเหนือจากงานดา้นการผลิตแลว้ ยงัมีปัจจยัอีกหน่ึงอยา่ง

ที่ทาํใหพ้นักงานปฏิบติังานไดไ้ม่เตม็ประสิทธิภาพ คือ ช่องวา่งระหว่างพนกังานปฏิบติัการ หวัหน้า

งาน และระดบัผูบ้ริหาร โดยเน่ืองมาจากสายการบงัคบับญัชาที่เนน้การสั่งการแบบบนสู่ล่าง ทาํให้

พนักงานปฏิบติัการไม่เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานเท่าท่ีควร จากความแตกต่างกนัของตาํแหน่ง

งาน ทาํให้เกิดความเหลือมลํ้ าภายในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองรายได ้หน้าที่ความรับผิดชอบ 

สวสัดิการ รวมถึงเงินโบนัสประจาํปี ซ่ึงมีความแตกต่างกนัมาก ระหว่างพนักงานปฏิบติังาน และ

หวัหนา้งาน ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล ขององคก์ารโดยรวม 

 ทั้งน้ีการที่บริษทัฯจะรับพนกังานใหม่เขา้มาก็ไม่ใช่เร่ืองง่าย เน่ืองจากทาํเลที่ตั้งบริษทัฯ

ไม่ได้อยู่ในจุดที่สามารถขึ้ นรถประจาํทางได้เลย ระยะทางที่ เดินออกไปถนนใหญ่ประมาณ  

500 เมตร  ก็เป็นเส้นทางที่เปล่ียวพอสมควร พนักงานส่วนใหญ่จึงตอ้งมีรถส่วนตวั ทาํให้การสร้าง

แรงจูงใจเพื่อให้พนักงานมีความสุขในการทาํงาน และอยากทาํงานกบับริษทัฯต่อไปนั้น ถือเป็น

ส่ิงจาํเป็นอยา่งยิง่ 

ในส่วนของพนักงานท่ีเพื่อนร่วมงานในแผนกลาออกไป พนักงานท่ียงัทาํงานอยู ่

ก็ไดรั้บผลกระทบ จากการที่ไม่สามารถทาํงานใหท้นัได ้เน่ืองจากงานที่ตวัเองรับผดิชอบก็ยงัตอ้งทาํ

อยู่ งานของเพื่อนร่วมงานท่ีลาออกไปก็ต้องช่วยๆกันทาํ ทาํให้พนักงานเกิดภาวะเครียด อาจ

แสดงออกเชิงพฤติกรรม เช่น หงุดหงิดง่าย ลางานบ่อย เป็นตน้ โดยสถิติการจา้งพนกังานของบริษทั

ฯ ตั้ งแต่ เดือนกุมภาพันธ์2561 – เดือนกันยายน2561 พบว่าพนักงานมีจาํนวนลดลงจากการ 

ที่พนักงานลาออกไป แต่ไม่สามารถรับพนักงานเขา้มาทดแทนไดเ้ท่าเดิม เม่ือเทียบกบัการขยาย

กิจการในแต่ละปีที่เพิม่ขึ้นส่วนทางกบัจาํนวนพนกังานท่ีลดลง  

ผูว้ิจยัจึงเห็นว่า การทาํวจิยัในหวัขอ้เร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน

และความสุขในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั ซ่ึงเป็นบริษทัที่ผูว้จิยั

ปฏิบติังานอยู ่พนักงานที่ปฏิบติังานควรไดแ้สดงความคิดเห็นในดา้นต่างๆที่เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 

และปัจจยัดา้นความสุขในการทาํงาน เพื่อที่ผูบ้ริหารของบริษทัฯ จะไดน้าํขอ้มูลดงักล่าวมาใชเ้ป็น

แนวทางในการวางแผนบริหารจดัการให้พนักงานในองคก์ารเกิดความสุขในการทาํงาน อนัจะทาํ
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ให้พนักงานพร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถ เพื่อช่วยให้งานขององค์การบรรลุสําเร็จตาม

เป้าหมายที่วางไวเ้พื่อความมั่นคงเจริญก้าวหน้าขององค์การต่อไป และเพื่อให้เป็นไปตาม

วตัถุประสงค์และเป้าหมายของแผนพฒันาเศษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัที่12(2560-2564) คือ 

การวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบ วนิัย ค่านิยมท่ีดี มีจิต

สาธารณะ และมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจน เป็นคนเก่งที่มี

ทกัษะความรู้ความสามารถและพฒันาตนเองไดต่้อเน่ืองตลอดชีวติ 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและความสุขในการทาํงานของพนักงาน บริษทั ไทย เอ็น. 

เค. พลาสติก จาํกดั 

2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน กบั ความสุขในการทาํงาน

ของพนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 
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3.  กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

       ตัวแปรต้น                  ตัวแปรตาม 

(Independent Variable)          (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      ภาพที่ 1.2 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 

 

ความสุขในการทาํงานของพนักงาน 

บริษัท ไทย เอน็. เค. พลาสตกิ จํากดั 

 

 

ความสุขในการทาํงาน 

 

 ทีม่า :  แนวคดิเกีย่วกบัความสุข 

  ในการทาํงาน Diener (2003) 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

1. ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) 

1.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

1.2 นโยบายบริษทัและการบริหาร 

1.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร 

1.4 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

1.5 การควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน 

1.6 สภาพในการทาํงาน 

1.7 ความมัน่คงในงาน 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 

2.1 ความสาํเร็จในการทาํงาน 

2.2 การไดรั้บการยอมรับ 

2.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

2.4 ความรับผดิชอบในงาน 

2.5 การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง 
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4.  สมมติฐานการวจิยั 

 

4.1  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความสุขในการทาํงานของพนักงาน 

บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 

 

5.  ขอบเขตของการวจิยั 

  

  5.1 ด้านประชากร ในการวิจยัคร้ังน้ีได้แก่ พนักงานบริษัท ไทย เอ็น.เค. พลาสติก 

จาํกัด ไดก้าํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยคาํนวณจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ Taro Yamane (1973) 

จาํนวน 205 ตวัอยา่ง 

  5.2 ด้านเนื้อหา ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานและความสุข 

ในการทาํงานของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกัด มีรายละเอียดตวัแปรต้นและ 

ตวัแปรตาม ดงัน้ี 

 5.2.1 ตัวแปรต้น (Independent Variable) 

1) ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา อายงุาน 

ตาํแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน 

2) ปัจจัยแรงจูงใจ ผูศึ้กษาไดน้าํทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก Herzberg 

มากาํหนดเป็นตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 

   3) ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors)  คือ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

นโยบายบริษัทและการบริหาร ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ สภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน การควบคุมดูแลของหวัหนา้งานสภาพในการทาํงาน ความมัน่คงในงาน 

   4) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือ ความสาํเร็จในการทาํงาน การได้รับ

การยอมรับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน การได้รับการเล่ือนตาํแหน่งความ

เจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 5.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

   1)  ความสุขในการทาํงานของพนกังาน ผูศึ้กษาไดน้าํ แนวคิดเก่ียวกบัความสุข

ในการทาํงานของ Diener 
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5.3  สถานที่ศึกษา บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 

5.4  ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา จาํนวน 4 เดือน โดยเร่ิมทาํการศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม 

พ.ศ. 2561 – มกราคม พ.ศ. 2562 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 ผูว้จิยักาํหนดศพัทเ์ฉพาะเพือ่ความเขา้ใจตรงกนัดงัต่อไปน้ี 

 6.1 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึก

ตอ้งการหรือขาดอะไรบางอยา่ง จึงเป็นพลงัชกัจูง หรือกระตุน้ให้บุคคลประกอบกิจกรรม เพื่อทดแทน

ส่ิงที่ขาดหรือตอ้งการนั้น ส่วนภายนอกไดแ้ก่ ส่ิงใดก็ตามท่ีมาเร่งเร้า นาํช่องทาง และมาเสริมสร้างความ

ปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวับุคคล ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก แต่

เพียงอยา่งเดียว หรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัได ้อาจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจทาํให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึงเกิด

จากความต้องการของบุคคล ซ่ึงความตอ้งการเป็นส่ิงเร้าภายในที่สําคัญกับการเกิดพฤติกรรม 

นอกจากน้ียงัมีส่ิงเร้าอ่ืน ๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การให้รางวลั

หรือกาํลงัใจหรือการทาํใหเ้กิดความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจได ้

 6.2 ความสุขในการทํางาน  หมายถึง ความรู้สึกที่ เกิดขึ้ นภายในจิตใจของบุคคล 

ที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ ที่ เกิดขึ้ นในการทํางาน โดยที่บุคคลนั้ นมีความรู้สึกร่ืนรมย์ในงาน  

ความพึงพอใจ และความกระตือรือร้นในการทาํงาน ประกอบดว้ย 1) ความพงึใจในชีวติ 2) ความพึงพอใจ

ในงาน 3) อารมณ์ทางบวก และ 4) อารมณ์ทางลบ โดยความรู้สึกทั้ ง 4 ลักษณะมีความสัมพนัธ์กัน 

เน่ืองจากเป็นความรู้สึกที่มีฐานจากความรู้สึก พอใจและเป็นผลเก่ียวเน่ืองกบัความรู้สึกและอารมณ์ ซ่ึงมา

จากสาเหตุที่ต่างกนัของลกัษณะส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 

 6.3 พนักงาน หมายถึง พนักงานประจาํที่มีรายไดเ้ป็นเดือนของ บริษทั ไทย เอ็น. เค. 

พลาสติก จาํกดั ที่ดาํเนินธุรกิจผูผ้ลิตและจดัจาํหน่ายบรรจุภณัฑพ์ลาสติกในประเทศ สาํนักงานใหญ่ 

ตั้งอยู ่อาํเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี และ สาขาตั้งอยู ่อาํเภอบางขะแยง จงัหวดัปทุมธานี 

 6.4 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนักงาน

ของ บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก โดยประกอบด้วยตัวแปรคือ  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา อายงุาน ตาํแหน่งงาน 

 6.5 ปัจจัยคํ้าจุน หมายถึง ปัจจัยท่ีจะคํ้ าจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 

มีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารบุคคลในองคก์ารจะเกิด

ความไม่ชอบงานขึ้น โดยประกอบดว้ยตวัแปร คือ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบริษทั
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และการบริหาร ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร สภาพแวดลอ้มในการทาํงานการควบคุมดูแล

ของหวัหนา้ สภาพในการทาํงาน ความมัน่คงในงาน 

 6.5.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ที่องคก์ารจ่ายให้แก่

ผูป้ฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายน้ีอาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน 

ตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมี้การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญักาํลงัใจของ

ผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ขึ้น 

 6.5.2 นโยบายบริษัทและการบริหาร  หมายถึง ทิศทางหรือเป้าหมายในการ

ดาํเนินงานขององคก์ารซ่ึงจะนาํไปสู่ความสาํเร็จในการบริหารงานขององคก์าร 

 6.5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง การติดต่อเก่ียวข้อง

ระหว่างบุคคลกบับุคคล บุคคลต่อกลุ่มหรือกลุ่มต่อกลุ่มทั้งที่เป็นเร่ืองส่วนตวัและเก่ียวขอ้งกบัการ

ทาํงานทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้เกิดความรัก และความศรัทธาช่วยเหลือและ

ร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 6.5.4 สภาพ แวดล้อมในการทํ างาน  ห มายถึง ส่ิ งต่างๆ ท่ีอยู่ล้อมรอบ ตัว

ผูป้ฏิบติังานในขณะที่ทาํงาน เช่น เพือ่นร่วมงาน เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ต่างๆ อากาศที่หายในเสียง แสง

สวา่ง ความร้อน สารเคมี และรวมถึงเช้ือโรคต่างๆดว้ย 

 6.5.5 การควบคุมดูแลของหัวหน้า หมายถึง การกาํหนดสายการบังคับบัญชา 

ที่เหมาะสม การควบคุมดูแลอยา่งทัว่ถึงของหัวหน้าเพื่อทาํให้พนักงานผลิตสินคา้ท่ีไดคุ้ณภาพดี 

งานออกมาถูกต้อง ไม่มีข้อผิดพลาด และมีการพบปะพูดคุยปรึกษาหารือปัญหาในการทาํงาน 

กบัพนกังานใตบ้งัคบับญัชาอยา่งต่อเน่ือง 

 6.5.6 สภาพในการทํางาน หมายถึง การจดัสถานท่ีทาํงานเป็นสัดส่วนเหมาะสม

กบัการปฏิบติังาน มีการจดัโรงจอดรถที่เหมาะสมให้กบัพนักงาน มีเจา้หน้าที่รักษาความปลอดภยั 

ที่มัน่ใจได ้และมีการจดัหาบุคลากรไดเ้หมาะสมกบัจาํนวนงานที่ทาํ 

 6.5.7 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมัน่ที่มีต่อความมัน่คงในหน้าที่

การงาน และโอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ทั้งในเร่ืองของตาํแหน่งและรายได ้

 6.6 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรัก

งานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพมากขึ้ น โดยประกอบด้วยตัวแปร คือ ความสําเร็จในการทาํงาน การได้รับการ

ยอมรั บ ลักษณ ะของงานที่ ปฏิ บั ติ  ความรั บผิดชอบในงาน การได้ รับการเล่ื อนตําแหน่ ง  

ความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน 

https://dictionary.sanook.com/search/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%94%E0%B8%B9%E0%B9%81%E0%B8%A5
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  6.6.1 ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การทาํงานในหน้าที่หรืองานส่วนรวม

ไดต้ามเป้าหมายที่องคก์ารตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  6.6.2 การได้ รับการยอม รับ  ห มายถึง การได้รับการยอมรับ นับถือไม่ว่า 

จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ี

อาจจะอยู่ในรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด 

ที่ ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท ํางานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลสําเร็จ  

การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

  6.6.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน 

ของตาํแหน่ง และคุณสมบติัที่จาํเป็นสาํหรับผูด้าํรงตาํแหน่งงานนั้น 

  6.6.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง จิตสํานึกและความรับผิดชอบในหน้าที่ 

โดยเอาใจใส่มุ่งมั่นให้งานที่รับผิดชอบสําเร็จตามวตัถุประสงค์ ร่วมรับผิดชอบในภารกิจและ

เป้าหมายของหน่วยงานและองคก์าร 

  6.6.5 การได้รับการเลื่อนตําแหน่ง หมายถึง การแต่งตั้งบุคคลจากตาํแหน่งหน่ึงไป

เป็นอีกตาํแหน่งหน่ึงที่อยู่ในระดับสูงกว่าเดิม มีความเก่ียวขอ้งกับหน้าที่ความรับผิดชอบที่เพิ่ม

สูงขึ้นและยากขึ้น โดยทัว่ไปแลว้จะมีการปรับระดบัเงินเดือนเพิม่ขึ้นดว้ย 

  6.6.6 ความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะ

ไดรั้บผดิชอบงานที่สาํคญั ไดเ้ล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้น หรือไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงขึ้น รวมทั้งไดรั้บการ

สนับสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันา ตนเองให้มีความรู้ ความสามารถและทกัษะในการ

ปฏิบติังาน  

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ทาํให้ทราบระดับแรงจูงใจและระดบัความสุขในการทาํงานของพนักงานบริษทั 

ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั และนาํขอ้มูลไปใชใ้นการจดัการการบริหารเพื่อสร้างความพึงพอใจ

และความสุขในการทาํงานแก่พนกังาน 

 7.2 สามารถนาํผลการวจิยัใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการ 

 บริหารงาน ด้านการควบคุมดูแลรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพมาก

ยิง่ขึ้น 
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7.3  ทาํให้ทราบปัจจยัแรงจูงใจที่มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของพนักงาน 

เพื่อบริษทัจะไดจ้ะไดใ้ห้ความสนใจกบัปัจจยัดงักล่าวและทาํการพฒันาหรือปรับปรุงให้ตรงกับความ

ตอ้งการของพนกังาน 

 

 

 

 

 

 

 
 



บทที่  2 

วรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและความสุขในการ

ทาํงานของพนักงาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั ผูศึ้กษาคน้ควา้จากแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง เพือ่นาํไปสู่การกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน 

3.  ขอ้มูลเก่ียวกบั บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 

4.  งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

 

1.1 ความหมายแรงจูงใจในการทํางาน 

 แรงจูงใจในการทาํงานถือเป็นปัจจยัสาํคญัที่ทาํให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่

ทาํรวมถึงเป็นแรงกระตุน้ท่ีช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถทาํให้

เกิดประสิทธิผลในการทาํงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งไรก็ตามไดมี้นกัวิชาการทางการศึกษา

ทั้งในและต่างประเทศไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ หรือ ความพงึพอใจในการทาํงานไวต่้างๆกนั 

ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 สืบสกุล ใจสมุทร (2554) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะใดๆ ก็ตามที่เป็นส่ิงเร้า

หรือกระตุน้ใหบุ้คคลนั้น กระทาํส่ิงใด ส่ิงหน่ึง หรือแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้น

ความรัก ความถนดัและความสนใจ ดา้นสุขภาพและอนามยั ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเองและ

บุคคลที่เก่ียวขอ้ง และ ดา้นช่ือเสียงและสงัคม 

 ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจในงาน คือ ความรู้สึกที่ดีโดยส่วนรวม

ของคนที่มีต่องาน เม่ือบุคคลกล่าวว่าคนมีความพอใจในงานสูง โดยทัว่ไปมกัจะ หมายความว่า 

บุคคลชอบและใหคุ้ณค่ากบังานสูงและมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ทาํนัน่เอง 

 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นความพยายามใดๆ ที่เป็น

แรงผลักดัน กระตุน้ หรือ โน้มน้าว เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระทาํตามทิศทาง 
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ที่กาํหนดไว ้ดว้ยความร่วมมือ อยา่งยนิดีและเต็มใจ ทั้งน้ีเพื่อที่จะนาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ

ใหก้บัองคก์รเพิม่มากขึ้น 

 ดวงพร หุตะเสวี (2544) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่กระตุน้ให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยเกิดจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน เพือ่บรรลุเป้าหมายที่วางไว ้โดยผ่าน

กระบวนการเรียนรู้ 

 กรองแกว้ อยูสุ่ข (2542) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมแสดงออกบางอยา่ง

ซ่ึงทาํใหบุ้คคลที่ถูกจูงใจ แสดงความพยายามที่จะทาํงานมากกวา่คนที่ไม่ไดจู้งใจ หรือคาํจาํกดัความ

อ่ืน คือ “ความเตม็ใจที่จะไดรั้บการตอบสนองในตวัคน ซ่ึงทาํให้เป็นที่สังเกตแก่บุคคลอ่ืนได”้ หรือ

ถา้สรุปง่ายๆ คือ “การใหส่ิ้งที่เขาตอ้งการเพือ่โนม้นา้วใหเ้ขาเตม็ใจทาํส่ิงท่ีเราตอ้งการ” 

 Weihrich and Koontz (2005) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน จากความ

ตอ้งการและการคาดหวงัต่างๆ ของมนุษย ์เพือ่ใหแ้สดงออกตามที่ตอ้งการ อาจกล่าวไดว้่า ผูบ้ริหาร

จะใช้แรงจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํในส่ิงต่างๆ ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลับกนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ก็อาจใชว้ธีิเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 

 Martin (2009) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงผลักดันที่ทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 

เพือ่ใหเ้กิดการเรียนรู้และ การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

 Sweeney and Mcfarlin (2002) กล่าววา่ แรงจูงใจหรือความพงึพอใจในการทาํงาน 

เป็นทศันคติต่องานที่สาคญัและความพึงพอใจในการทาํงานเป็นเร่ืองเฉพาะบุคคลแต่ละคนจะมี

ความแตกต่างกันไปและบุคคลเหล่านั้ นจะมีการประเมินความพึงพอใจในการทาํงาน โดยการ

เปรียบเทียบงานกบัส่ิงที่พวกเขาตอ้งการ 

 Berry and Gordon (2002) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงานจะเกิดขึ้นต่อ เม่ืองานทาํ

ใหก้ารคาดหวงัของผูท้ี่ทาํงานสมบรูณ์หรือประสบผลสาํเร็จและไดม้าตรฐาน ส่วนความไม่พงึพอใจ 

ในการทาํงานจะเกิดขึ้นเม่ือผูท้ี่ทาํงานรู้สึกวา่งานนั้นไปขดัขวางความสาํเร็จของแต่ละบุคคล 

 Gareth R. Jones, Jennifer M. George แ ล ะ  Charles W.L. Hill (2000) ก ล่ า ว ว่ า 

แรงจูงใจไดตี้กรอบ แรงในจิตใจภายในบุคคล เพือ่กาํหนดทิศทางของพฤติกรรมของเขาในองคก์าร 

ความทุ่มเท ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค หรือปัญหาของบุคคล ผูบ้ริหารตอ้งพยายามจูงใจพนกังาน

ให้อุทิศแรงงานและแรงใจให้แก่องคก์าร และเพ่งเล็งแรงงานและแรงใจนั้น ไปในทิศทางที่ทาํให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และทาํให้พนักงานได้รับผลตอบแทนในส่ิงที่เขาตอ้งการ เม่ือพวกเขา

สามารถบรรลุผลลพัธท์ีมี่ประสิทธิภาพสูงนั้นดว้ย 
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Steers and Porter (1983) กล่าวว่า แรงจูงใจจากการรวบรวมความหมายของ

นกัวชิาการหลาย ๆ ความหมาย พบวา่ แรงจูงใจมีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1. พฤติกรรมมนุษยน้ี์ถูกกระตุน้ใหเ้กิดพลงั 

2. พฤติกรรมน้ีมีทิศทาง 

3. พฤติกรรมน้ีดาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งไร 

จากความหมายและแนวคิดท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวไวอ้าจสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการ

ทาํงาน หมายถึง แรงขบัของแต่ละบุคคลเป็นสาเหตุท่ีทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะ 

ที่เกิดขึ้นในการทาํงาน การทาํงานให้สําเร็จโดยได้รับอิทธิพลจากการกระทาํของคนอ่ืน ในการ

ทาํงาน การกาํหนดแนวทางในการบริหารโดยผูบ้ริหารจะจูงใจพนักงานทาํงานให้องคก์ารอยา่งมี

ประสิทธิภาพ แรงจูงใจ แรงกระตุน้เกิดจากความตอ้งการที่จะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ 

ที่องคก์รจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงานประกอบดว้ย ปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน 

ความสําเร็จ ความเจริญเติบโต ค่าจ้างเงินเดือนที่ได้รับ นโยบายการบริหารขององค์กร ปัจจัย

สุขอนามยั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการทาํงานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความ

มัน่คง เม่ือวเิคราะห์แลว้พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานเหล่าน้ีเกิดขึ้นภายในจิตใตส้าํนึก

ของทุกคน 

  1.2  กระบวนการทําให้เกิดแรงจูงใจ 

 นิตยา เพญ็ศิรินภา และสุรชาติ ณ หนองคาย (2554) อธิบายว่า กระบวนการในการ

เกิดแรงจูงใจอาจสรุปเป็นขั้นตอน ดงัภาพที่ 2.1  

 

 

 

ภาพที่ 2.1 กระบวนการในการเกิดแรงจูงใจ 

 

ที่มา:  นิตยา เพญ็ศิริ และสุรชาติ ณ หนองคาย. (2554). พฤติกรรมองคก์ารและการจดัการ 

 ทรัพยากรมนุษย.์ นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

 

 

 

 

 

การกระตุน้ แรงขบั/แรงชกัจูง เป้าหมาย/เป้าประสงค ์ พฤติกรรม 
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 1)  การกระตุน้ เป็นขั้นตอนสาํคญัที่ทาํให้มนุษยเ์กิดแรงจูงใจ โดยนักวชิาการแบ่ง

การกระตุน้ออกเป็นสองลกัษณะ คือ การกระตุน้ทางกาย และการกระตุน้ทางจิตใจ 

 2)  การเกิดแรงขับเคล่ือน การกระตุ้นจะทาํให้เกิดผลสองประการ คือ 1) การ

กระตุน้ทางกายจะทาํใหเ้กิดแรงขบั (Drive) ซ่ึงถือวา่เป็นความตอ้งการ และ 2) การกระตุน้ทางจิตใจ

จะทาํใหเ้กิดแรงชกัจูง (Motive) ซ่ึงถือวา่เป็นความอยาก 

 3)  การเกิดเป้าที่ประสงค์ แรงขบัและหรือแรงชักจูงที่เกิดจากการกระตุน้ ไม่ว่า 

จะเป็นการกระตุ้นอัน เกิดขึ้ นตามธรรมชาติหรือที่มนุษย์กระทําให้ เกิดต่อกายหรือต่อจิต  

จะขบัเคล่ือนให้บุคคลกาํหนดเป้าหมายที่จะให้เกิดการกระทาํหรือพฤติกรรมที่จะบรรลุเป้าหมาย 

และเป้าหมายนั้นจะส่งผลให้เป็นไปตามเป้าประสงค ์เช่น ความหิวเป็นแรงขบัทางกาย จะขบัเคล่ือน

ให้เกิดความตอ้งการ และความตอ้งการอนัเกิดจากความหิวก็จะถูกนาํมากาํหนดเป้าประสงค์ คือ 

หายหิวหรืออ่ิมแล้วแต่กรณี  บุคคลจะนาํเป้าประสงค์มาเป็นที่ตั้งในการกาํหนดเป้าหมายของการ

กระทาํหรือพฤติกรรม คือ ให้ได้มาซ่ึงอาหาร เม่ือไดอ้าหารตามเป้าหมายก็จะนํามารับประทาน 

จนบรรลุตามเป้าที่ประสงค์ ซ่ึงอาจตั้งเป้าประสงค์ว่าได้รับการยอมรับนับถือจากสังคมและนํา

เป้าประสงค์ไปกาํหนดเป้าหมาย เพื่อกระทาํการให้ได้มาซ่ึงโล่เกียรติยศหรือสัญลักษณ์ที่แสดง 

ถึงเกียรติยศตามที่บุคคลตั้งเป้าประสงคไ์ว ้

 4)  เม่ือเกิดเป้าประสงคท์ี่เกิดจากแรงขบัและหรือแรงชักจูงที่เกิดจากการกระตุน้ 

จะทาํให้เกิดการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาทั้งท่ีตั้งใจและไม่ตั้ งใจ เพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายที่วางไว ้

1.3  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมีองคป์ระกอบ 3 อยา่งที่มีปฏิสัมพนัธ์กนั และความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและ

กนัคือ ความตอ้งการ แรงขบั และเป้าหมายนัน่เอง  (ปทิตตา สณัหภกัดี, 2550) 

 1.  ความตอ้งการ (Need) คาํอธิบายความตอ้งการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง 

(Deficiency) หากมองในสภาวะสมดุลของมนุษยเ์รา (Homeostatic sense) ความต้องการเกิดขึ้ น 

เม่ือเกิดการไม่สมดุลทางด้านร่างกายหรือจิตใจ ยกตัวอย่างเช่น ความต้องการอาหาร เกิดขึ้ น 

เม่ือเซลลใ์นร่างกายขาดอาหารหรือนํ้ า 

 2. แรงขบั (Drive) แรงขบัจะถูกสร้างขึ้นเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้ลดน้อยลง 

เราอาจให้ความหมายของแรงขับง่าย ๆ ว่าเป็นการไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with 

Direction) ซ่ึงคลา้ยกบัความหมายที่ Hull ให้ไวว้่าแรงขบัเป็นพฤติกรรมที่จูงใจ ตวัอยา่งของความ

ต้องการนํ้ าและอาหารจะถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหายและความหิว  

ความตอ้งการเพือ่นพอ้งซ่ึงแปลออกมาในรูปที่ตอ้งการจะมีคนคบหาสมาคมเป็นพวกพอ้งดว้ย 
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 3)  เป้าหมาย (Goals) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจคือ เป้าหมาย เป้าหมายท่ีใช ้

ในวงจรของการจูงใจ หมายความถึงส่ิงหน่ึงที่จะเป็นอะไรก็ไดท้ี่บรรเทาความตอ้งการ และลดแรง

ขบัใหน้อ้ยลงไดด้งันั้น การไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึงการทาํใหส้ภาพทางดา้นร่างกาย

และจิตใจฟ้ืนฟูสู่สภาพที่มีความสมดุลและจะลดหรือขจดัแรงขบัให้หมดไป การกินอาหาร ด่ืมนํ้ า 

การมีเพื่อนจะทาํหน้าที่เสมือนการฟ้ืนฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขบัเก่ียวกบัส่ิงนั้นๆ ลง อาหาร นํ้ า 

และเพือ่น เป็นเป้าหมายในตวัอยา่งที่ยกมากน้ี 

1.4  ความสําคญัของแรงจูงใจ 

 จากการที่ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ สามารถสรุป

ความสาํคญัของแรงจูงใจไดด้งัน้ี 

 วรินธร แกว้คลา้ย (2549) กล่าววา่ โดยทัว่ไปทุกคนปฏิบติังานโดย 

 1. ตามแรงจูงใจ คือแรงจูงใจในตวัเขาเองทาํใหต้อ้งการจะทาํงาน 

 2. ดว้ยความสามารถ คือ อยูใ่นวสิยัสามารถท่ีจะทาํงานให ้

 3. ในส่ิงแวดลอ้มของการทาํงาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ข่าวสารขอ้มูล 

ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความพอใจที่จะทาํงาน 

 เม่ือพจิารณาแลว้เห็นวา่ การปฏิบติังานดว้ยความสามารถและส่ิงแวดลอ้มที่ทาํงาน

นั้น ผูบ้ริหารสามารถควบคุมให้เกิดขึ้นได้ ส่วนที่ควบคุมไม่ได้ คือ การปฏิบติังานตามแรงจูงใจ 

ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาให้ถ่องแท ้เพราะแรงจูงใจในตวัพนักงานเองเป็นพลังภายใน ซ่ึงเป็นส่วน

สําคญัมากในการทาํงาน ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการจูงใจมีความสําคญั เน่ืองจากความสําเร็จในการ

ปฏิบติังานขององคก์ารต่างๆ จะเกิดขึ้นอยูท่ี่ความร่วมมือร่วมใจของพนกังานเป็นสาํคญั ถา้องคก์าร

ไดมี้ผูบ้ริหารที่สามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังานจะมีความตั้งใจและเตม็ใจทาํงานสูงจะเกิด

ประสิทธิภาพและไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

ส่วนองคก์ารใดไม่เห็นความสาํคญัของการจูงใจจะไดผ้ลตรงขา้ม 

 จารุวรรณ กมลสินธุ์ (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจ มีความสําคญัต่อการทาํงานของ

บุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการทาํงานใดๆ ก็ตาม ถา้จะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้ง

ประกอบไปดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทกัษะในการทาํงานของบุคคลและ

การจูงใจเพือ่โนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน 

 การจูงใจในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไร 

คือแรงจูงใจที่จะทาํให้พนักงานทาํงานอยา่งเต็มที่ และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะ 

พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีท ํางานขององค์กรแตกต่างกัน  การจูงใจพนักงาน  จึงมี 

ความสาํคญั สามารถสรุปความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานได ้ดงัน้ี 
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 1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนที่สําคญัต่อการกระทาํ หรือ พฤติกรรมของ

มนุษย์ ในการทํางานใดๆ ถ้าบุคคลมี แรงจูงใจ ในการทํางานสูง ย่อมทําให้ขยนัขันแข็ง 

กระตือรือร้น กระทาํให้สาํเร็จ ซ่ึงตรงกันขา้มกับ บุคคลที่ทาํงานประเภท "เช้าชาม เยน็ชาม" ที่

ทาํงานเพยีงเพือ่ใหผ้า่นไปวนัๆ 

 2. ความพยายาม (Persistence) ทาํให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหา

วิธีการนําความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มาก

ที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แม้งาน จะมีอุปสรรคขัดขวาง และเม่ืองานได้รับ

ผลสาํเร็จ ดว้ยดีก็มกัคิดหา วธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ขึ้นเร่ือยๆ 

 3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีทาํงานในบางคร้ัง 

ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทาง ดาํเนินงาน ท่ีดีกว่า หรือประสบ ผลสาํเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคน

เช่ือว่า การเปล่ียนแปลง เป็นเคร่ืองหมายของ ความเจริญ ก้าวหน้า ของบุคคล แสดงให้เห็น 

วา่บุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มี แรงจูงใจ ในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรน 

เพื่อจะบรรลุ วตัถุประสงคใ์ดๆ หากไม่สําเร็จบุคคล ก็มกัพยายามคน้หา ส่ิงผิดพลาด และพยายาม

แกไ้ข ให้ดีขึ้นในทุก วถีิทาง ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงการทาํงานในท่ีสุดทาํให้คน้พบแนวทาง 

ที่เหมาะสมซ่ึง อาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

 4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมั่นทํางานให้เกิดความ

เจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบ ให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู ้นั้ น 

มีจรรยาบรรณในการทาํงาน (work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงาน จะเป็นบุคคลที่มีความ

รับผิดชอบ มัน่คงในหน้าที่ มีวินัยในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์  

ผูมี้ลกัษณะ ดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทาํในส่ิงที่ไม่ดี 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ เป็นเร่ืองส่วนตวัของแต่ละบุคคลซ่ึงเก่ียวกบัความ

ตอ้งการและความปรารถนาที่เป็นพลงัผลักดันภายในใจของเขาที่จะเร่งเร้าหรือกระตุน้ให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมบางอยา่ง ซ่ึงอาจเป็นการปรับปรุง สร้างสรรค ์หรือทาํส่ิงท่ีแตกต่างไปจากเดิมการ

จูงใจพนักงานจึงเป็นการโน้มน้าวให้พนักงานเต็มใจที่จะทาํงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้

บรรลุถึงเป้าหมายขององคก์ารซ่ึงเป็นเร่ืองซับซ้อนและเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัที่หลากหลาย ดงันั้น การ

จูงใจพนักงานอยา่งมีประสิทธิภาพจึงต้องพิจารณาถึงปัจจยัและองค์ประกอบต่างๆ และทาํการ

ประยกุต ์โดยปรับเปล่ียนวธีิการใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ของพนกังานอยูเ่สมอ 
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ผูว้ิจยัเลือกใช้ทฤษฎีน้ีเน่ืองจาก แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการบริหารและพฒันา

องค์กร การจูงใจเป็นส่ิงสําคัญหากบุคลากรได้รับการจูงใจในการทํางานจะทําให้พวกเขา 

ใชค้วามสามารถเต็มศกัยภาพของแต่ละบุคคล ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้ไดม้าในส่ิงที่ตนมุ่งหวงั

ซ่ึงทาํใหอ้งคก์รขบัเคล่ือนไปไดด้ว้ยดีและเติบโตต่อไป 

1.5  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 

 Herzberg (1959) ไ ด้ ส ร้ า ง ท ฤ ษ ฎี ส อ ง ปั จ จัย  (Two-factors Theory) ขึ้ น จา ก

การศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงาน และความไม่พอใจในงานของวศิวกร และพนกังานบญัชี

ในโรงงานที่เมืองพิตเบิร์ก จาํนวน 200 คน โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ในส่วนที่ เก่ียวขอ้งกับการ

ปฏิบติังาน ผลการศึกษาสรุปวา่ความพอใจในการทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานของคนมีความ

แตกต่างกนัคือการที่บุคคลพอใจในงานไม่ไดห้มายความว่าคนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถา้

คนใดมีแรงจูงใจในการทาํงานแลว้คนนั้นจะตั้งใจทาํงานใหเ้กิดผลดีได ้ดงันั้นเฮอร์ซเบอร์ก จึงเน้น

อธิบายและใหค้วามสาํคญักบั ปัจจยั 2 ประการไดแ้ก่ ปัจจยัค ํ้าจุน (Hygiene Factor) และปัจจยัจูงใจ 

(Motivator Factors) ซ่ึงสองปัจจยัน้ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ 

 Herzberg (กานดา จนัทร์แยม้, 2546) ใหแ้นวคิดว่าระดบัการจูงใจของบุคคลมาจาก

ธรรมชาติของตวังาน ไม่ไดม้าจากรางวลัภายนอก หรือเง่ือนไขการทาํงาน และแบ่งความตอ้งการ

ของบุคคลออกเป็น  2 ประเภท  คือ  ปัจจัยค ํ้ าจุน  (Hygiene Factors) และปัจจัยจูงใจ (Motivator 

Factors) Herzberg ไดท้าํการทดลองเพือ่สร้างทฤษฎีขึ้นมาโดยใชว้ธีิการสมัภาษณ์ เพือ่คน้หาคาํตอบ

ว่าอะไรเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลชอบหรือไม่ชอบงาน และได้ข้อสรุปว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator 

Factors) เป็นปัจจยัที่จะทาํใหค้นทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 

1.  ผลสาํเร็จในการทาํงาน 

 2.  การยอมรับในผลงานที่สาํเร็จนั้น 

 3.  การทาํงานดว้ยตนเองอยา่งอิสระ 

 4.  ความรับผดิชอบ 

 5.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 ปัจจยัค ํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีทาํให้คนทาํงานพอใจท่ีจะทาํงานเป็นส่ิงจูงใจ

ภายใน ความรู้สึกนึกคิดของตน ซ่ึงเป็นสาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดล้อม โดยไม่ เก่ียวข้องกับ

ส่วนประกอบของงานเลย ไดแ้ก่ 

นโยบายและการบริหารของบริษทั 

1.  การควบคุมดูแล 

 2.  ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน 
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 3.  สภาพการทาํงาน 

 4.  เงินเดือน 

5.  ตาํแหน่งการงาน 

6.  ความมัน่คงในการทาํงาน 

 ปัจจยัค ํ้ าจุนมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจคนทาํงาน แต่ถา้ขาดไปเม่ือใดหรือไม่มีปัจจยัน้ีแล้ว

ย่อมจะก่อให้เกิดความไม่พอใจแก่คนงานได้ ตัวอย่างท่ี เห็นอยู่เสมอ  เช่น  การนัดหยุดงาน 

ของโรงงาน  หรือสถานประกอบการหลายแห่งท่ีมีปัญหามาจากเร่ืองเงินเป็นประการสําคัญ 

ส่วนมากมกัจะเรียกร้องให้ขึ้นค่าจา้งแรงงาน ปัจจยัค ํ้าจุนในองคก์ารหรือสถานประกอบการที่เป็น

ทางการนั้น ได้แก่ การลาพกั ลาป่วย และโครงการเก่ียวกับสวสัดิการและสุขภาพของพนักงาน 

ผูบ้ริหารบางคนมีความเช่ือวา่ การมีโครงการดงักล่าวเป็นแต่เพียงส่ิงท่ีบาํรุงรักษาเท่านั้น มิไดส้ร้าง

ความพอใจใหเ้กิดขึ้นเสมอไป 

 ในทศันคติของ Herzberg และผูร่้วมงานของเขานั้น ปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ยอ่มจะ

เป็นปัจจยัจูงใจแต่ละบุคคล การขาดปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงที่ทาํให้เกิดความไม่พอใจแก่พนักงาน

แต่อยา่งใด อธิบายเป็นภาพไดด้งัน้ี 

 

 
 

ภาพที่ 2.2  ผลของปัจจยัที่มีต่อความพงึพอใจในงาน 

 

ที่มา: Saal and Knight, 1995 

 

 กล่าวโดยสรุป ปัจจยัที่เรียกว่าเป็นปัจจยัค ํ้าจุนนั้นไม่มีผลต่อความพึงพอในใจงาน

แต่จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานที่ทาํ ส่วนปัจจยัจูงใจจะมีผลต่อความพึงพอใจในการ

ทาํงาน 

 อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีของ Herzberg มีอิทธิพลและเป็นประเด็นสําคัญในการ

นาํไปใชใ้นการพฒันางานให้มีความหมายมากขึ้นต่อบุคคล นาํไปประยกุตใ์นการพฒันางาน เช่น 

การทาํ Job Enrichment ในหลายๆ องคก์ร 
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 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg โดยหลักการเบื้องตน้ของทฤษฎีน้ีได้

อธิบายถึงปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน และ องค์กรของพนักงานกับปัจจยัที่ช่วยเสริม

แรงจูงใจใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการทาํงานที่สูงขึ้น และ มีความพงึพอใจในงานที่สูงขึ้นสอง

ประเภท อนัไดแ้ก่ 

 1.  ปัจจยัค ํ้าจุน (Hygiene Factors) คือปัจจยัที่องคก์รขาดไม่ได ้เน่ืองจากเป็นปัจจยั

ที่ขาดแล้วพนักงานจะมีแนวโน้มเกิดความไม่พึงพอใจต่องานที่รับผิดชอบต่อองค์กร แต่การเพิ่ม

ระดับปัจจยัประเภทน้ีเขา้ไปก็ไม่ได้ช่วยให้พนักงานมีความพึงพอใจต่องานที่รับผิดชอบหรือใน 

ตวัองคก์รสูงขึ้นและไม่ไดช่้วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพของงาน ถือเป็น

ปัจจยัภายนอก (Extrinsic Factor) ตวัอยา่ง ของปัจจยัประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

 1.1  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ – ในรูปแบบค่าจา้งเงินเดือน (Salary) หาก

เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับงานท่ีทํา พนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ได้เงิน 

ไม่แตกต่างกนั จะก่อใหเ้กิดความไม่พงึพอใจกนัได ้ซ่ึงความเป็นจริงในบางบริษทั จะคาํนึงถึงปัจจยั

อ่ืนๆเขา้มามีส่วนในการตดัสินใจ ของการปรับฐานเงินเดือนให้กบัพนักงานที่เหมาะสม ตลอดจน

การเล่ือนขั้นเงินเดือนและตําแหน่งหากช้าเกินไป  เป็นการส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจ 

กบัพนกังาน เช่นกนั หรือแมก้ระทั้งการจ่ายเงินเดือนให้กบัพนกังานที่สูงเกินไปก็ไม่ไดช่้วยกระตุน้

ใหเ้ขา้ทาํงานไดดี้กวา่เดิม 

 1.2  นโยบายบริษัทและการบริหาร (Company Policies and Administration) 

เป็นปัจจยัที่องค์กรไม่มีไม่ได ้และ เป็นปัจจยัที่ไม่มีประสิทธิผลต่อการทาํงานของพนักงาน เช่น

นโยบายของบริษทัที่ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตวัพนักงาน การไม่ดาํรงรักษาและให้ความ

มัน่คงกบับุคลากร การบริหารงานที่ไม่เป็นระบบ การทาํงานที่ซํ้ าซ้อนกนัไม่เป็นเอกภาพ ก็ไม่ได้

เช่นกนั หากแต่ ในทางทฤษฎีน้ีก็เช่ือวา่ การเพิม่คุณภาพของปัจจยัน้ีมาก ๆ ก็ไม่ไดท้าํให ้พนักงานมี

แนวโนม้ในความพงึพอใจมากขึ้น หรือ มีแรงจูงใจในการทาํงานใหดี้ขึ้น เช่นกนั 

 1.3  ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกัน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน

องคก์าร (Interpersonal Relations ) หากพฤติกรรมของบุคคลต่างๆ ในบริษทัเป็นไปในดา้นลบ เช่น 

เกิดการแข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตวัรอด ทบัถมเพือ่นร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบ ไม่มีความ

เป็นมิตรภาพ ทาํให้คับข้องใจ เป็นผลให้เกิดความเบ่ือหน่ายองค์การ หากในทางตรงกันข้าม 

ในดา้นบวก ต่างคนต่างมีนํ้ าใจ ช่วยเหลือซ่ึงและกนั ยอ่มจะสร้างบรรยากาศในบริษทัไดเ้ป็นอยา่งดี 

ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ แต่ หากมีด้านบวกมากเกินไป ก็ไม่ได้ช่วยให้ พนักงาน 

เกิดความพงึพอใจในองคก์ร หรือ กระตือรือร้นมากขึ้น 
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 1.4  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทาํ งานสภาพการทํางาน (Working 

Conditions) ในทางทฤษฎีน้ีเช่ือว่า องค์กรจะตอ้งจดัหาสภาพแวดล้อมต่างๆ เก่ียวกับการทาํงาน

บรรยากาศ สาํนักงานท่ีตั้งในการทาํงาน การเดินทางมาทาํงานของพนักงานใหมี้ความสะดวก และ

ไม่ก่อให้เกิดปัญหามากนักต่อพนักงานเพื่อให้พนักงานไม่เกิดความไม่พึงพอใจแต่ไม่จาํเป็นตอ้งมี

มากเกินไป หรือสะดวกสบายเกินไปเพราะไม่ไดท้าํใหพ้นักงานมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน 

หรือ รักองคก์รมากขึ้น 

 1.5  การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน (Supervision) ในทฤษฎีน้ีเช่ือว่า ปัจจยัน้ี

องค์กรควรจดัให้มีแต่พอควร เช่น หัวหน้างานต้องไม่บกพร่องในหน้าที่ หัวหน้าต้องสามารถ

แนะนาํขอ้มูล ทางดา้นเทคนิคในการทาํงานให้พนักงานผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาได้ และตอ้งมีความรู้

ความสามารถในการบริหารงานและ การปกครองที่มากพอ แต่หากมีมากเกินไป เช่น การล้วงลูก 

ไม่เช่ือมือลูกน้อง ต้องเข้ามาลงรายละเอียด ทาํหน้าที่แทน ให้การช่วยเหลือผูใ้ต้บังคับบัญชา

ตลอดเวลา ไม่เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจเอง หรือ คิดวเิคราะห์ หรือ ออกความคิดเห็น

ต่องานที่รับผิดชอบ ก็ไม่ไดท้าํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทาํ หรือ เกิดความรัก

ต่อองคก์รมากขึ้นได ้

 1.6  สถานภาพในการทาํงาน (Status) ในทางทฤษฎีเช่ือ องค์กรควรจดัให้มี 

ตาํแหน่งหน้าที่การงาน หรือ การ ยกระดบัสถานะของพนักงาน ตาม ตาํแหน่ง เช่น การมีที่จอดรถ

ของผูบ้ริหาร หรือ การมี สิทธิพิเศษแก่พนักงานที่มีตาํแหน่งสูง หรือ มีความสาํคญัต่อองคก์รมาก 

อย่างเหมาะสม เพื่อ ให้ พนักงานเหล่าน้ี ไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ ไม่จาํเป็นตอ้งมีมากหรือ 

เกินควร เช่น มีโครงสร้างองคก์รที่ลึกหรือหลายระดับชั้น (Beaurcracy) เพื่อส่งเสริมให้พนักงาน 

มีตาํแหน่งหนา้ที่การงานที่มากพอ เพราะ การเสริมปัจจยัน้ีมาก ๆ ไม่ไดช่้วยให ้พนักงานมีแรงจูงใจ

ในการเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานมากขึ้น หรือมีความภกัดีต่อองคก์รมากขึ้น 

 1.7  ความมั่นคงในงาน (Job Security) ในทางทฤษฎีแล้ว ปัจจยัเก่ียวกับเร่ือง 

ความมัน่คงของพนกังานเช่น ระบบสวสัดิการ องคก์รจาํเป็นตอ้งมี ขาดไม่ได ้แต่ องคก์รไม่ควรใช้

การเพิ่มปัจจยัน้ีเขา้ไปในการโน้มน้าวให้พนักงานมีความตั้งใจในการทาํงานที่สูงขึ้นหรือภกัดีต่อ

องค์กรมากขึ้น เช่น ระบบเกษียณอายพุนักงาน เป็นตน้ โดยปัจจยัสุขอนามัยนั้น ไม่ใช่ส่ิงจูงใจที่ 

จะทาํใหผ้ลผลิตเพิ่มขึ้น แต่เป็นขอ้กาํหนดที่ป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานที่ทาํ 

ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้อาจก่อใหเ้กิดความไม่พงึพอใจแก่พนกังานได ้

 2.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) คือ ปัจจยัที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ ให้คนทาํงาน

อยา่งมีความสุข มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น หรือ ทาํให้เกิดความภกัดีต่อ

องคก์รมากขึ้น เป็นปัจจยัที่ไม่มีก็ไดห้ากองคก์รไม่ไดมุ่้งเน้นในการเพิ่มระดบั ความพึงพอใจ หรือ 
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ระดับการโน้มน้าวให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการทาํงานที่สูงขึ้น มักเรียก ปัจจยัประเภทน้ี 

อีกอยา่งหน่ึงวา่ “ปัจจยัภายใน (Intrinsic factor)” ตวัอยา่งของปัจจยัประเภทน้ีไดแ้ก่ 

 2.1  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) ในทางทฤษฎีแลว้ความสาํเร็จใน

การทาํงานที่สามารถแก้อุปสรรคหรือปัญหาให้ลุล่วงไปได้เสมอ ๆ ยอ่มจะรู้สึกมีความพึงพอใจ 

และปล้ืมใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ ทาํให้มีกาํลงัใจในการทาํงานอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงถือไดว้่า 

มีความสาํคญัที่สุด พนกังานมีความรู้สึกวา่เขาทาํงานไดส้าํเร็จ 

 2.2  การไดรั้บการยอมรับหรือการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งในผลงาน (Recognition 

for Achievement ) การทาํงานแลว้ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและบุคคลทัว่ ๆ  ไป

ในสังคมให้ความสําคญั ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยนิดีในผลงานและความสามารถ เม่ือทาํงาน

บรรลุผลจะเป็นส่ิงที่สร้างความประทับใจ ในทางทฤษฎีเช่ือว่าจะทาํให้พนักงานนั้นเกิดความภูมิใจ  

มีกาํลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจในการทาํงานไดดี้ยิง่ขึ้น เป็นการส่ือถึงพนกังานมีความรู้สึกวา่ เม่ือทาํ

สาํเร็จมีคนยอมรับเขา 

 2.3  เน้ืองานที่ทาํ มีลกัษณะเป็นงานที่น่าสนใจ (The work itself) ตวังานที่น่าสนใจ

และทา้ทายความสามารถของพนักงาน พนักงานรู้สึกว่างานที่ทาํน่าสนใจ น่าทาํ เป็นงานสําคญัที่มี

คุณค่า เป็นงานที่ตอ้งใช้ความคิด งานประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ ปัจจยัน้ีทฤษฎีเช่ือว่า

พนกังานจะรู้สึกพอใจที่จะทาํงานในลกัษณะน้ีมากขึ้น 

 2.4  ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่หากพนกังาน

รู้สึกวา่เขาตอ้งรับผดิชอบตนเองและงานของเขา การไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายงาน

ให้รับผิดชอบอยา่งอิสระ สนใจที่ผลลพัธ์ ให้สิทธ์ิทางด้านความคิด ปัจจยัประเภทน้ีล้วนแลว้แต่ 

เป็นส่ิงที่ช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจทาํงานใหม้ากยิง่ขึ้นตามทฤษฎี 

 2.5  ก าร ได้ รั บ ก าร เล่ื อ น ตํ าแ ห น่ ง(Advancement) พ นั ก งาน รู้ สึ ก ว่ า เข า 

มีความกา้วหน้าในงานที่ทาํ การไดค้วามก้าวหน้าในหนา้ที่การงานหรือเล่ือนขั้นในการทาํงาน การขึ้น

เงินเดือนค่าจา้งให้สูงขึ้น จะเป็นส่ิงสาํคญัที่จะช่วยส่งเสริมและกระตุน้ให้พนักงานตั้งใจทาํงานให้มาก

ยิง่ขึ้น 

 2.6  ความเจริญความกา้วหนา้ในการทาํงาน (The possibility of growth) การให้

โอกาสในการเพิม่พนูความรู้ความชาํนาญในการทาํงานเพือ่ความกา้วหนา้และเจริญเติบโตก็เป็นการ

จูงใจใหพ้นกังานทาํงาน ใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ขึ้น การใหอ้าํนาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจในงานท่ีตวัเอง

รับผดิชอบ พนกังานจะรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเองมากขึ้น 

 ในการที่จะนาํทฤษฎีทั้งสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กไปปฏิบติัใหไ้ดผ้ลกบัองคก์ร

นั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัค ํ้ าจุน ถา้พนักงานไม่ไดรั้บปัจจยัค ํ้ าจุนที่เหมาะสม ก็จะทาํให้



23 

 

บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงในขณะเดียวกันผูบ้ริหารก็ยงัคงตอ้งให้ความสาํคญักับการ

สร้างแรงจูงใจให้พนักงานด้วยปัจจยัจูงใจเพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และเป็นการสร้าง

ความภกัดีใหก้บัพนกังานในองคก์รอีกดว้ย 

 

2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความสุขในการทาํงาน 

 

 2.1  ความหมายของความสุขในการทํางาน 

 ความปรารถนาสูงสุดของมนุษย์ทุกคนคือ ความสุข ซ่ึงพจนานุกรม ฉบับ

ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 (ราชบัณฑิตสถาน, 2525) ได้ให้ความหมายของความสุขไวว้่า 

หมายถึง ความสบาย ความสาํราญ ความปราศจากโรค การกล่าวถึงเร่ืองความสุขนั้น ไม่ใช่เป็นเร่ือง

ใหม่แต่อยา่งใด ความสุขของชีวิตไดมี้การกล่าวกนัมาตั้งแต่ยคุอริสโตเติล แต่ก็เป็นความหมายใน

เชิงจริยธรรม ซ่ึงเป็นความหมายที่ไดรั้บอิทธิพลแนวความคิดทางตะวนัตก ในการใหค้วามหมายเชิง

ระบบของ “ความสุข” อริสโตเติลได้ช้ีให้เห็นถึงแนวทางที่นําไปสู่ความผาสุก หรือที่ เรียกว่า 

“Eduaemonia” ซ่ึงต่อมาไดเ้ปล่ียนให้เป็นคาํศพัท์สมัยใหม่คือ “Happiness” (ศิรินันท ์กิตติสุขสถิต 

และคณะ, 2555) 

 ความสุขในการทาํงาน (Happiness at Work)  ของคนในองคก์รนั้นมีความสําคญั

ต่อการทาํงานและองคก์รอยา่งแทจ้ริง การศึกษาเร่ืองความสุขในการทาํงานจึงมีนักวิชาการไดใ้ห้

นิยามของคาํว่า “ความสุขในการทาํงาน” ไวห้ลายท่าน โดยความหมายดงักล่าวสามารถอธิบายได้

ดงัต่อไปน้ี 

 Diener (2003) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน คือ การรับรู้ของบุคลากรถึงอารมณ์ 

ความรู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการทํางาน  สภาพแวดล้อม 

ที่เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ซ่ึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ใหชี้วิตมีคุณค่า ไดท้าํงาน

ที่เกิดประโยชน์ เกิดความสมหวงัในประสบการณ์ที่ไดรั้บ 

 Manion (2003) กล่าววา่ ความสุขในการทาํงาน หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการ

เรียนรู้ ซ่ึงเป็นผลตอบสนองจากการกระทําท่ีสร้างสรรค์ของตนเอง มีการแสดงออก โดยการยิ้ม  

หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ ซ่ึงนําไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ และยงัเป็นอารมณ์ 

ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เช่น การใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนั การมีความคิดสร้างสรรค์ในการทาํงาน การร่วมกันแสดงความคิดเห็นดว้ยเหตุและผล ส่งผล 

ให้สามารถตดัสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความสําเร็จในการ

ทาํงานทําให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ทําให้สถานที่ท ํางานเป็นที ่
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น่าร่ืนรมย ์ซ่ึงบุคลากรที่ปฏิบติังานร่วมกันดว้ยความสุขจะทาํให้เกิดสัมพนัธภาพที่ดีในที่ทาํงาน  

มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ไดรั้บมอบหมาย มีความผกูพนัในงานทาํใหค้งอยูใ่นองคก์รต่อไป  

Warr (1990) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการทาํงานหรือประสบการณ์ของบุคคลในการ

ทาํงาน 

Positive Sharing Company โ ด ย  Alexander Kjerulf, Chief Happiness Officer  

(บุญจง ชวศิริวงศ,์ 2550) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในการทาํงาน 

Opener (2003) กล่าวว่า การทํางานอย่างมีความสุข  (Happiness at Work) เป็น

ส่วนผสมพื้นฐานของความสาํเร็จทั้งในระดบัปัจเจกบุคคลและระดบัองคก์ร โดยเป็นปัจจยัพื้นฐาน

ที่จะขบัเคล่ือนความสาํเร็จของธุรกิจในองคก์รที่ประสบความสาํเร็จ เขา้ใจถึงความสัมพนัธท์ี่สาํคญั

ระหวา่ง ความสุข ผลผลิต และกาํไร องคก์รเขา้ใจว่าพนักงานที่มีความสุขจะมีความคิดสร้างสรรค์

และมุ่งสู่ความเป็นเลิศในผลงาน  นอกจากนั้ นพนักงานเหล่านั้ นยงัสร้างแรงบันดาลใจและ 

แรงส่งเสริมให้กบัผูอ่ื้นอีกดว้ย กล่าวไดว้่า การทาํงานอยา่งมีความสุขนั้นเป็นส่วนหน่ึงของความ 

พึงพอใจในการทาํงาน  แต่เป็นเคร่ืองมือในการทาํนายที่ดีกว่าทั้ งในด้านผลิตผล ความผูกพัน 

กบัองคก์ร และแรงจูงใจในการทาํงาน หากพนักงานรู้สึกมีความสุขในส่ิงที่เขาไดท้าํแลว้ เขาจะมี

ความผูกพนัและจะทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น เป็นท่ีแน่นอนว่าองค์กรเม่ือประสบ

ความสําเร็จแล้ว ความสุขภายในองค์กรย่อมเกิดขึ้น แต่มีนักธุรกิจที่ประสบความสําเร็จมากมาย

กล่าววา่ความสาํเร็จไม่ไดเ้หมือนกบัความสุข ความสาํเร็จนั้นไม่นาํไปสู่ความผกูพนั ความจงรักภกัดี

และแรงจูงใจกับองค์กรในระยะยาว ในทางตรงข้ามความสุขในการทาํงานจะเป็นตวันําพามา 

ซ่ึงส่ิงนั้ น  นอกจากนั้ นการทํางานอย่างมีความสุขนั้ นจะพามาซ่ึงการอยู่กับองค์กรนานขึ้ น  

แสดงผลงานในระดบัสูงและความสาํเร็จตามเป้าหมาย แสดงความคิดในเชิงบวกทาํงานนานขึ้นและ

หนักขึ้ น ได้รับการเคารพนับถือและยอมรับจากคนอ่ืน ๆ อัตราการป่วยลดน้อยลง แสดงถึง

ประสิทธิภาพที่มีอยูแ่ละการนาํส่ิงใหม่ ๆ เขา้มาแกไ้ข และกลยทุธ์ในการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงลกัษณะ

นิสัยและพฤติกรรมเหล่าน้ีจะทาํให้พนักงาน เพื่อนร่วมงานทีมงาน หัวหน้า และลูกคา้มีความสุข

เช่นเดียวกนั 
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2.2  องค์ประกอบของความสุขในการทาํงาน 

 Diener (2003) กล่าววา่ องคป์ระกอบของความสุข ประกอบไปดว้ย 4 ประการ คือ 

1) ความพึงพอใจในชีวิต 2)ความพึงพอใจในงาน 3)อารมณ์ทางบวก 4)อารมณ์ทางลบ ซ่ึงมี

รายละเอียดดงัน้ี 

 1)  ความพงึพอใจในชีวติ (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจใน 

  ส่ิงที่ตนเองเป็นและกระทาํอยู ่มีความสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิต สอดคลอ้ง

กบัความเป็นจริง สามารถกระทาํไดต้ามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขา้ใจและยอมรับส่ิงที่เกิดขึ้น 

โดยไม่จาํเป็นตอ้งปรับตวั 

 2)  ความพึงพอใจในงาน  (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้กระทํา 

ในส่ิงที่ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เก่ียวขอ้งในการทาํงาน มีความสุข เม่ืองาน 

ที่กระทาํสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานทาํใหเ้กิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสงัคม 

 3)  อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเป็นสุข 

กบัส่ิงที่ดี สนุกสนานกบัการทาํงาน ยิม้แยม้สดใสกบัการทาํงาน เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงที่ตนกระทาํ 

รับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานที่กระทาํ 

 4)  อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึก 

ที่เป็นทุกข์กับส่ิงไม่ดีที่ เกิดขึ้ นในการทํางาน  เช่น  คับข้องใจ เบื่อหน่าย ไม่สบายใจ เม่ือเห็น 

การกระทาํที่ไม่ถูกตอ้ง อยากปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ขึ้น เพือ่สนองความตอ้งการของตนใหมี้ความสุข 

 Manion (2003) ไดท้าํการศึกษาองคป์ระกอบของความสุขในการทาํงานจากกลุ่ม

ตวัอยา่งที่เป็นพยาบาล โดยมุ่งอธิบายองคป์ระกอบของความสุขในการทาํงาน 4 ดา้นดว้ยกนั ดงัน้ี 

 1) การติดต่อสัมพนัธ(์Connection)หมายถึงการรับรู้พื้นฐานที่ทาํให้เกิดความสัมพนัธ์

ของบุคลากรในสถานที่ทาํงาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกนัทาํงานเกิดสังคมการทาํงานขึ้น เกิดสมัพนัธภาพ

ที่ดีกบับุคลากรที่ตนปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การสนทนาพูดคุยอยา่งเป็นมิตร 

เกิดมิตรภาพระหวา่งปฏิบติังานกบับุคลากรต่าง ๆ  และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้วา่ไดอ้ยูท่่ามกลาง

เพือ่นร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีต่อกนั 

 2)  ความรักในงาน (Love of The Work) หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกรักและผกูพนัอยา่ง

เหนียวแน่นกบังาน รับรู้ว่าตนมีพนัธกิจในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ มีความยนิดีในส่ิงที่เป็นองคป์ระกอบ

ของงาน กระตือรือร้น ดีใจเพลิดเพลินในการที่จะปฏิบติังานและปรารถนาที่จะปฏิบติังานด้วยความ 

เตม็ใจ รู้สึกเป็นสุขเม่ือไดป้ฏิบติังานมีความภูมิใจที่ตนมีหนา้ที่รับผดิชอบในงาน 
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 3)  ความสาํเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบติังานได้

บรรลุตามเป้าหมายที่ก ําหนดไว  ้โดยได้รับความความสําเร็จในการทํางาน  ได้รับมอบหมาย 

ให้ทาํงานที่ทา้ทายให้สาํเร็จ มีอิสระในการทาํงาน เกิดผลลพัธ์การทาํงานไปในทางบวกทาํให้รู้สึก 

มีคุณค่าในชีวติ เกิดความภาคภูมิใจในการพฒันาและเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ เพือ่ปฏิบติังานใหส้าํเร็จ

มีความกา้วหนา้และทาํใหอ้งคก์รเกิดการพฒันา 

 4)  การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับ

และความเช่ือถือจากผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานไดรั้บรู้ถึงความพยายามเก่ียวกบัเร่ืองงานที่ไดป้ฏิบติัของ

ตนและได้รับการยอมรับจากผูบ้ ังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  ได้รับความคาดหวงัท่ีดีในการ

ปฏิบติังานและความไวว้างใจจากผูร่้วมงาน แลกเปล่ียนประสบการณ์กบัผูร่้วมงานตลอดจนไดใ้ช้

ความรู้อยา่งต่อเน่ือง 

 จากองค์ประกอบความสุขทั้งส่ีด้านดังกล่าว Manion กล่าวว่า ความสุขในการ

ทาํงาน  มีส่วนช่วยให้ผู ้บริหารสามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหาร 

ที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากทาํงาน จากสภาพแวดลอ้มจูงใจให้อยากที่จะทาํงาน ซ่ึงมี

ผลให้บุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ท ํา มีส่วนร่วมในงานและเกิดความสุขในงานตามมา 

นอกจากน้ีความสุขยงัเป็นพลงัของอารมณ์ในทางบวก ความรู้สึกสดช่ืน มีชีวิตชีวา ประสบการณ์ 

ความสุขความสนุกสนานในการทาํงานเป็นส่วนสําคญัในการทาํงาน ผลท่ีตามมาของความสุข 

ในการทาํงานคือ ผลงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบติังานใหมี้คุณค่าและ

มีประสิทธิภาพต่อไป 

 Warr (1990) กล่าววา่ ความสุขในการทาํงาน ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี 

1)  ความร่ืนรมยใ์นงาน (Arousal) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในขณะทาํงาน 

โดยเกิดความรู้สึกสนุกกบัการทาํงาน และไม่มีความรู้สึกวติกกงัวลใด ๆ  ในการทาํงาน 

2)  ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทาํงาน 

โดยเกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เตม็ใจ สนใจ มีความถูกใจและยนิดีในการปฏิบติังานของตน 

 3)  ความกระตือรือร้นในการทาํงาน (Self - Validation) เป็นความรู้สึกของบุคคล 

ที่เกิดขึ้นในขณะทาํงานโดยเกิดความรู้สึกว่าอยากทาํงาน มีความต่ืนตวั ทาํงานไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว

รวดเร็ว กระฉบักระเฉง มีชีวติชีวาในการทาํงาน 

 กล่าวโดยสรุป ความสุขในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการทาํงานหรือประสบการณ์ของบุคคลในการ

ทาํงาน ประกอบด้วย ความร่ืนรมยใ์นงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือร้นในการ

ทาํงาน  
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 โดยผูว้ิจยัได้เลือกแนวคิดของ Diener (2003) มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั

คร้ังน้ีเน่ืองจาก ด้านความหมายของแนวคิดที่มีความสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ในการศึกษา

เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ หรือความพึงพอใจที่มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน ซ่ึงแนวคิด

ของ Diener (2003) กล่าวไวว้า่ องคป์ระกอบของความสุข คือ ความพงึพอใจในชีวิต ความพงึพอใจ

ในเป้าหมายหลักของชีวิตตลอดจนประสบการณ์ในชีวิต คนที่มีความสุขเกิดขึ้ นได้จากปัจจัย 

หลายอยา่งที่แตกต่างกนั เช่น อาย ุรายได ้สภาพแวดลอ้ม ท่ีส่งผลต่อความตอ้งการของบุคคลใหเ้กิด

ความพงึพอใจในชีวตินาํมาซ่ึงความสุข 

 

3. ข้อมูลเกีย่วกบั บริษัท ไทย เอน็. เค. พลาสติก จาํกดั 

 

 บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกัด ดาํเนินธุรกิจผลิตเก่ียวกับผลิตภณัฑ์และสินคา้

สาํหรับบรรจุนํ้ าด่ืมทุกชนิด ลกัษณะธุรกิจ ผลิตและจาํหน่ายบรรจุภณัฑพ์ลาสติกแบ่งเป็น 10 กลุ่ม

ดงัน้ี 

 1.  ขวด HDPE และถงั 20 ลิตร สาํหรับบรรจุนํ้ าด่ืม 

 2.  ขวดนํ้ าหวาน PP 

 3.  ขวด PET 

 4.  ถุง HDPE (ถุงห้ิว3หู) และถุงขนาดใหญ่สาํหรับบรรจุขวด 

 5.  Preform PET 

 6.  ฝาปิดขวดชนิดใชก้บัขวด HDPE, PP 

 7.  ฝาปิดขวดชนิดใชก้บัขวด PET  

 8.  ถุงร้อน PP  

 9.  หลอดดูดนํ้ า 

 10. ถว้ย PP 

 

3.1 วิสัยทัศน์ 

1) สินคา้และบริการมีคุณภาพ หลากหลาย ทนัสมยั ในราคาท่ีเหมาะสม 

2) มีช่องทางการจดัจาํหน่ายท่ีหลากหลาย เช่น ร้านคา้-ร้านอาหาร, โรงเรียน, และ 

อี-คอมเมอร์ส ครอบคลุมทุกพื้นที่ 
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3.2 พันธกิจ 

 การมุ่งลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง 

cโดยมุ่งเนน้ การตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 

 

 
 
 

ภาพที่  2.3  ดาํเนินกิจกรรมในธุรกิจทุกภาคส่วน 

 

ปี พ.ศ. ประวัติการดําเนินกิจการของบริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จํากัด 

2535 
เร่ิมโรงงานผลิตนํ้ าด่ืมในแบรนด์ “กระแสสินธุ์” โรงงานอยูแ่ถว อ.บางซ่ือ จ.กรุงเทพฯ  

มีการจดัส่งสินคา้ในกรุงเทพ-ปริมณฑล 

  2539 ขยายงานไปสร้างโรงงานและซ้ือเคร่ืองจกัรเพือ่ผลิตขวดบรรจุนํ้ าด่ืม HDPE, PET  และถงั 

  

บรรจุนํ้ าด่ืมHDPE โรงงานตั้งอยู ่อ.บางบวัทอง จ.นนทบุรี มีการจดัส่งสินคา้ในกรุงเทพ ฯ 

และปริมณฑล และ ต่างจงัหวดั โดยการจดัส่งสินคา้ในต่างจงัหวดัจะเลือกลูกคา้ที่อยู ่

ในจงัหวดัที่สามารถไปส่งของและกลับมาถึงบริษัทได้ภายในหน่ึงวนั ส่วนจงัหวดัที่ 

ไม่สามารถจดัส่งไดภ้ายในหน่ึงวนั ก็จะทาํการจดัส่งผา่นทางขนส่งแทน 

2542 ขยายงานซ้ือเคร่ืองจกัรผลิตถุงหูห้ิว สาํหรับบรรจุขวดนํ้ า 

2546 ขยายงานซ้ือเคร่ืองจกัรผลิตพรีฟอร์มปาก 30 และ ปาก 32 สาํหรับนาํไปเป่าเป็นขวด PET  

 
ปาก 30 มิล และปาก 32  มิล เพือ่จาํหน่ายโรงงานเป่าขวด 

2548 ขยายงานซ้ือเคร่ืองจกัรผลิตฝาปิดขวดนํ้ าด่ืม 

2550 ขยายงานซ้ือเคร่ืองจกัรผลิตถุงร้อน และเคร่ืองตดัถุง 
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2552 ขยายงานซ้ือเคร่ืองจกัรผลิตหลอดดูดนํ้ า 

2553 ขยายงานซ้ือโรงงานเพิม่ที่ปทุมธานี เพือ่ยา้ยเคร่ืองจกัรบางส่วนไปผลิตที่นั้น และเพือ่เพิม่ 

 
พื้นที่ในการเก็บสตอ็คสินคา้ รองรับ Order ที่สัง่มาไดม้ากขึ้น 

2557 ขยายงานซ้ือเคร่ืองจกัรผลิตแกว้PP 

2560 
ขยายงานซ้ือเคร่ืองจกัรผลิตพรีฟอร์มปาก 29 สาํหรับนาํไปเป่าเป็นขวดPET ปาก29 เพือ่ไว้

จาํหน่ายโรงงานเป่าขวด 

  
2561 

ขยายงานซ้ือเคร่ืองจักรผลิตพรีฟอร์ม และเคร่ืองเป่าขวดPETเพิ่ม  เพื่อรองรับงาน 

ผลิตพรีฟอร์มและขวดPET ที่มีความตอ้งการของตลาดเพิม่ขึ้น 

 

 
 

ภาพที่  2.4  ภาพรวมการดาํเนินธุรกิจโดยสรุป 

 

ระบบบริหารงานจะเน้นการรับ Order จากลูกค้าทางโทรศัพท์และลูกค้าที่มาซ้ือ 

ที่โรงงานโดยตรง  ส่วนลูกคา้เจา้ประจาํในเขตจงัหวดัต่างๆทางบริษทัฯจะจดัพนักงานขายเขา้ไป

ดูแล ค่อยตามOrder และส่งOrderมาให้ทางเจา้หน้าที่ประสานงานขายอีกที  จะมีลูกคา้แค่บางส่วน 

ที่ Order มาทาง Chat Online ผ่านทางเว็บไซด์ www.thainkplastic.co.th ทางเพจ Facebook: Thai 

N.K Plastic และ  Line@ ID :grh0604n หลังจากนั้ น ทางฝ่ายประสานงานขายก็จะส่งข้อมู ล 

ให้ฝ่ายผลิต เพื่อวางแผนการผลิตและวางแผนจัดส่งต่อไป โดยในการจัดส่งส่วนใหญ่ใช้รถ 

ของบริษทัฯ และมีรถร่วมบริการบางส่วน 
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เม่ือสินคา้จดัส่งถึงมือลูกคา้ หากลูกคา้แจง้ปัญหามา ยกตวัอย่างเช่น ปัญหาของไป 

ไม่ครบตามบิล(อนัน้ีก็จะทราบวา่เกิดจากความผิดพลาดของแผนกจดัส่ง) หรือ สินคา้ประเภทขวด 

มีสภาพหดบุบ ปากขวดเบี้ ยว อาจจะเกิดจากการโดนแดด, การโยกยา้ยสินค้า หรือการผลิต  

ทางบริษทัฯก็จะรับสินคา้กลบัมาจากลูกคา้เพื่อให้ QC ตรวจสอบวา่เกิดจากอะไร เพือ่ทาํการแกไ้ข

ในส่วนที่ผิดพลาดและชดใช้คืนให้ลูกคา้ หลงัจากนั้นก็วางแผนป้องกันเพื่อไม่ให้เกิดเหตุการณ์

แบบเดิมอีก 

ในบางกรณีหากมีลูกคา้ท่ีโทรเขา้มาสัง่สินคา้ พอลูกคา้ทราบราคาแลว้แจง้วา่สินคา้ของ

บริษทัแพงกว่าที่อ่ืน  ทางบริษัทฯก็จะให้พนักงานขายไป survey ราคาตลาด ให้ทราบว่าต้นทุน

วตัถุดิบที่นํามาผลิต ว่าเขาได้รับมาจากที่ไหน ทาํไมถึงได้ราคาที่ต ํ่ากว่าของบริษัท และก็จดัหา

วตัถุดิบจากที่นั้นๆ หรือต่อรองราคากบัSupplierเดิม เพือ่มาผลิตและทาํราคาสู่กบัคู่แข่งในตลาด 

นอกจากนั้น บริษทัฯก็มีการส่งพนักงานขายบางส่วนเขา้ไป Survey รูปทรงแบบขวด

ใหม่ๆ หรือสินคา้ที่อยูใ่นกลุ่มเป้าหมายเดียวกนั ที่กาํลงัเป็นที่นิยมในทอ้งตลาด หรือ ในต่างประเทศ 

มาเสนอผูบ้ริหาร หากผูบ้ริหารสนใจก็จะแจง้ทางช่างแม่พมิพข์ึ้นรูปผลิตภณัฑแ์บบใหม่ หรือจดัซ้ือ

เคร่ืองจกัรเพิม่ เพือ่ผลิตสินคา้กลุ่มเป้าหมายเพิม่ และนาํไปแข่งขนัในตลาด 

 

ตารางที่  2.1  ขอ้มูลการจา้งพนกังาน ของบริษทั ไทย เอ็น. เค.พลาสติก จาํกดั 

 

ประเภท 
จํานวนพนักงานจําแนกตามแผนก (หน่วย : คน)  ปี 2561 

ก.พ. ม.ีค. เม.ย. พ.ค. ม.ิย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

พนกังานออฟฟิศ 18 15 15 15 14 15 15 15 

ซ่อมบาํรุง 12 14 15 14 12 11 12 11 

คลงัสินคา้ 58 63 67 65 54 59 49 50 

ตรวจสอบคุณภาพ 2 2 2 2 2 2 2 2 

หนา้ร้าน-จดัส่ง 89 108 86 81 75 77 77 79 

รปภ.+แม่บา้น 18 18 18 18 17 17 17 18 

ฝ่ายผลิต 270 288 289 291 261 261 252 251 

รวมทั้งหมด 467 508 492 486 435 442 424 426 
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ภาพที่  2.5  สถิติการจา้งงานพนกังานของบริษทั 

 

 จากสถิติ ภาพที่ 2.5 การจา้งงานพนักงานของบริษทัฯ ตั้งแต่ เดือนกุมภาพนัธ์ 2561 ถึง 

เดือนกนัยายน2561 จะเห็นว่าพนักงานมีจาํนวนลดลงจากการที่พนักงานลาออกไป แต่ฝ่ายจดัจา้ง 

ไม่สามารถรับพนักงานเขา้มาทดแทนไดเ้ท่าเดิม เม่ือเทียบกบัการขยายกิจการในแต่ละปีที่เพิ่มขึ้น

สวนทางกบัจาํนวนพนกังานที่ลดลง 

 

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ผูว้จิยัไดค้น้ควา้งานวจิยัทั้งในประเทศและต่างประเทศ พอสรุปผลการวจิยั ไดด้งัน้ี 

ณัฐวรรณ คงประเสริฐ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทํางาน 

ของพนักงานบริษทัเอกชน ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 25 - 35 ปี มีการศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 

และมีรายได้ต่อเดือน 10,000 - 20,000 บาท ซ่ึงระดับแรงจูงใจในการทํางานและระดับความ 

พึงพอใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก การทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงในในการ

ทาํงานและความพงึพอใจในการทาํงาน ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชน 

ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาในระดบัมากและทิศทางเดียวกนั โดยแรงจูง

ในการทาํงานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.51 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

และความพึงพอใจในการทาํงานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) เท่ากับ 0.62 อย่างมีนัยสําคัญ 
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ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้ นองค์กรเอกชนควรให้ความสําคัญกับพนักงานโดยการสร้างความ 

พึงพอใจในการทาํงานด้วยความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงานอีกทั้งยงัทาํให้

พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานมีผลต่อความสุขในการทาํงานของพนักงานทาํให้พนักงาน 

เกิดความมุ่งมัน่ตั้งใจทาํงานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายของตนเองและองคก์ร 

วสันต์ วารีย ์(2555) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความสุขของพนักงาน 

ในสถานประกอบการของผูป้ระกอบการที่ประสบความสําเร็จ : กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรม

อาหาร ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  พบว่า  ผู ้ประกอบการท่ีจะประสบความสําเร็จในธุรกิจ

อุตสาหกรรมอาหารมีคุณลักษณะที่สําคญั 3 ลําดับแรกได้แก่ การตอ้งใส่ใจ เข้าใจ เห็นใจผูอ่ื้น  

มีบุคลิกภาพดี และมีความคิดสร้างสรรค์ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ที่ผูป้ระกอบการให้ความสําคญัมากท่ีสุด 2 อนัดบัแรก คือ การให้รางวลัตอบแทนโดยมุ่งเน้นไป 

ที่การจดัโบนัสประจาํปี และการสร้างความสัมพนัธ์ที่ โดยมุ่งเน้นกิจกรรมที่ทาํให้ทุกคนไดมี้ส่วน

ร่วมกันทาํ ส่วนความสุขในการทาํงานของพนักงานที่สําคญัที่สุด 2 ลาํดับแรกคือ ด้านความรู้สึก

ทางบ วก โดยมุ่งเน้น ให้พ นักงาน มีความ รู้สึ ก ดีใน การทํางาน และมองโลกในแง่ดีแล ะ 

ดา้นความสาํเร็จ โดยมุ่งเน้นใหพ้นักงานรู้สึกวา่ชีวิตมีจุดมุ่งหมาย และมองโลกแง่ดีเก่ียวกบัอนาคต

ของพวกเขาเอง 

กมลวรรณ โพธ์ิวทิยาการ (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงาน

ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไมย้างพารา ในอาํเภอเมืองยะลา พบว่า การรับรู้คุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน ( M = 66.35; SD = 14.5) การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางาน ( M = 2.83;  

SD = 0.37) และการรับรู้ความเส่ียงในการทาํงาน ( M = 2.83; SD = 0.52) คุณภาพชีวติในการทาํงาน

และการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธท์างบวกกบัความสุขในการทาํงานอยา่งมี

นัยสํ าคัญ ท างส ถิ ติ  (r = .56 แ ละ  r = .36, p < .01) ส่ วน ก ารรับ รู้ค วาม เส่ี ยงใน ก ารทํางาน 

มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความสุขในการทาํงาน (r = -.28, p < .01) นอกจากน้ียงัพบว่าจาํนวนวนั

ทาํงานต่อสปัดาห์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน (r = .33, p < .01) คุณภาพชีวิต

ในการทาํงานและการรับรู้ความเส่ียงในการทาํงานสามารถร่วมกนัทาํนายความสุขในการทาํงาน

ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไม้ยางพาราได้ร้อยละ 34 (R2
adj= .34, p = .017)  

โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นตัวทํานายได้ดีท่ี สุด (β = .53, p < .001) ผลการวิจัยคร้ังน้ี 

ให้ขอ้สนับสนุนการส่งเสริมคุณภาพชีวิตและความปลอดภยัโดยลดความเส่ียงในงาน เพื่อให้

พนกังานเกิดความสุข ซ่ึงจะส่งผลดีต่อตวัพนกังานและระบบอุตสาหกรรมต่อไป 

 



33 

 

ทิพวลัย ์สมิธ (2559) ไดศึ้กษาปัจจยัที่มีผลต่อความสุขในการทาํงานของแรงงานต่าง

ดา้วในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าคะแนนของปัจจยัทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน (M = 179.75, SD = 8.52) การสนับสนุนทางสังคม (M = 212.36, SD = 

21.94) และการรับรู้ความปลอดภยัในงาน (M = 97.63, SD = 19.74) กวา่คร่ึงหน่ึงของกลุ่มตวัอยา่ง 

(ร้อยละ 51.40) มีความสุขในการทาํงานอย่างยิ่ง (M = 67.68, SD = 11.40) ผลการทดสอบปัจจยั

ทาํนายพบวา่ การสนับสนุนทางสังคมและคุณภาพชีวิตการทาํงานสามารถร่วมกนัทาํนายความสุข

ในการทาํงานได้ ร้อยละ 41 (adjusted R2 = .41, p < .001) ปัจจยัสนับสนุนทางสังคมเป็นตวัแปร 

ที่อธิบายความแปรปรวนของความสุขในการทาํงานได้ดีที่สุด (β = .37, p < .001) อย่างไรก็ตาม 

แรงงานกลุ่มตวัอย่างอีกร้อยละ 12.9 ยงัมีความสุขอยู่ในระดับน้อย โดยเฉพาะเก่ียวกับสุขภาพ  

การผ่อนคลายในชีวิต การดูแลครอบครัว การใช้ชีวิตในสังคม และการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ 

ผลการวจิยัน้ี ช้ีใหเ้ห็นความสาํคญัของการส่งเสริมการสนับสนุนทางสังคมในกลุ่มแรงงานต่างดา้ว

โดยทัว่ไป โดยเฉพาะดา้นการให้ขอ้มูลข่าวสารและทรัพยากรที่จาํเป็น สาํหรับแรงงานต่างดา้วที่มี

ความสุขน้อย ควรส่งเสริมให้มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเส่ียงทางสุขภาพ ทักษะการปรับตัว 

ในสังคม และการจดัการกับความเครียด รวมทั้งจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายใน

ครอบครัว และการกระตุน้ใหแ้สวงหาความรู้เพิ่มเติม เพื่อเสริมความสุขในการทาํงาน ซ่ึงจะนาํไป 

สู่การพฒันาคุณภาพงานของแรงงานต่างดา้วในระบบอุตสาหกรรมของไทยต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและความสุขในการ

ทาํงานของพนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั เป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีขั้นตอนการศึกษา

ดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร (Population) ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานของบริษัท 

ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั ที่ปฏิบติัหนา้ที่ประจาํอยูใ่นหน่วยงานของบริษทั สาํนกังานใหญ่ตั้งอยู่

ที่ 8/8 ซอยเทศบาล19 ถนนบางกรวย-ไทรน้อย ตาํบลโสนลอย อาํเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี 

11110 และสาขา1 ตั้ งอยู่ที่  109 หมู่1 ตาํบลบางแขยง อาํเภอเมือง จังหวดัปทุมธานี 12000 รวม

พนกังานทั้งหมดจาํนวน 420 คน (ขอ้มูล ณ ปี พ.ศ. 2561) 

1.2 ขนาดตัวอย่าง (Sample Size) ขนาดตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนในการศึกษาจาก

ประชากรทั้งหมด 420คน จะไดจ้ากการคาํนวณ โดยใหข้นาดตวัอยา่งมีความเช่ือมัน่ 95% และใหค้่า

ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% และใชสู้ตรการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของทาโร่ ยามาเน่ Taro 

Yamane (1973) จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ  

    n = 
N

1+Ne2
 

   เม่ือ 

    n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

    N =  ขนาดของประชากรที่ใชใ้นการศึกษา   
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     e =  ความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง  

      กาํหนดใหค้่าเท่ากบั 5% หรือร้อยละ 0.05  

 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาน้ีสามารถคาํนวณได ้ดงัน้ี 

   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง =   

       

      =  205 

 ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีควรจะเป็นในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 205 ตวัอยา่ง 

 

  1.3  การเลือกตัวอย่าง 

 ในการเลือกจาํนวนตวัอยา่ง จากขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 205ตวัอยา่งนั้น

สาํหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชว้ธีิการเลือกตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 1) การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามการจดัสรรแบบสัดส่วน 

(Proportional Allocation) โดยใชสู้ตร (โยธิน แสวงดี, 2552) ดงัน้ี  

 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละระดบั  =  จาํนวนประชากรในแต่ละระดบัชั้น x  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

              จาํนวนประชากรทั้งหมด  

   

 

38   โดย38แบ่งสดัส่วนตามช่วงชั้น ไดต้ามตารางที่ 3.1 ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 3.1  จาํนวนประชากรและจาํนวนตวัอยา่งจาํแนกตามระดบังาน  

 

ระดับงาน จํานวนประชากร จํานวนตวัอย่าง 

1.  ปฏิบติัการ 
402 

402 x 205   = 196 

                                420 

2.  หัวหนา้ 
14 

14 x 205   =  7 

                                420                

3.  ผูบ้ริหาร 
4 

4 x 205   =   2 

                               420 

รวม 420 205 
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 2)  หลังจากผูว้ิจยัทราบสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่าง จึงทาํการสุ่มตัวอย่างต่อด้วย

วธีิการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (convenience sampling) เพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลครบ 205ตวัอยา่ง 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจยั 

 

2.1  การสร้างเคร่ืองมือ 

 ผูว้ิจยัได้นําแบบสอบถามของ ประเสริฐ อุไร (2559) ซ่ึงทาํการศึกษา แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั มาใชเ้ป็น

เคร่ืองมือในการศึกษา เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกนัในส่วนของกรอบแนวคิดและวตัถุประสงค์

การวิจยั ประกอบดว้ยขอ้คาํถามที่มาจากตวัแปรตน้และตวัแปรตามที่มาจากกรอบแนวคิดในการ

ศึกษาวิจัย โดยข้อคาํถามจะพิจารณาจาก วตัถุประสงค์การวิจัยเป็นหลัก โดยแบบสอบถาม

ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ตอนที่  1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน จาํนวน 7 ขอ้ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานให้ตอบในลักษณะ

ประเมินค่า 5 ระดบั ซ่ึงมีเกณฑก์ารให้คะแนนในการแปลความหมายของแบบวดั คือ เห็นดว้ยมาก

ที่สุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 39 ขอ้ ประกอบดว้ย 

 ปัจจัยคํา้จุน 

1) ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

2) ดา้นนโยบายบริษทัและการบริการ 

3) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 

4) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

5) ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 

6) ดา้นสภาพในการทาํงาน 

7) ดา้นความมัน่คงในงาน 

  ปัจจัยจูงใจ 

1) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

3) ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 

4) ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
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5) ดา้นการไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง 

6) ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความสุขในการทาํงานของพนักงาน โดยให้

ตอบในลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ซ่ึงมีเกณฑ์การให้คะแนนในการแปลความหมายของแบบวดั 

คือ เห็นดว้ยมากที่สุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 5 ขอ้ 

 แบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 จะเป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิด 

(Linkert) ซ่ึงกาํหนดหลกัเกณฑก์ารให้คะแนน 5 ระดบั ว่าคาํถามในแต่ละขอ้ ผูต้อบมีความคิดเห็น

ระดบัใด โดยแต่ละระดบัไดก้าํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  

 ระดับความคดิเห็น   

 มากที่สุด ใหค้ะแนนเท่ากบั 5  

 มาก  ใหค้ะแนนเท่ากบั 4 

 ปานกลาง ใหค้ะแนนเท่ากบั 3 

 นอ้ย  ใหค้ะแนนเท่ากบั 2 

 นอ้ยที่สุด ใหค้ะแนนเท่ากบั 1 

 เกณฑใ์นการพิจารณาค่าเฉล่ียแต่ละระดบัเพื่ออภิปรายผลแบบสอบถามเป็นแบบ

อนัตรภาค (Interval Scale) ใชสู้ตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และ 

คณะ, 2549) ดงัน้ี 

 

อนัตรภาคชั้น  = ขอ้มูลทีมี่ค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ํ่าสุด 

              จาํนวนชั้น 

    = 5 – 1 

        5 

    = 0.8 

 

 ตอนที่  2  มีเกณฑก์ารอภิปรายผลตามช่วงคะแนน ดงัน้ี 

คะแนน  4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

คะแนน  3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

คะแนน  2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

คะแนน  1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

คะแนน  1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนที่  3  มีเกณฑก์ารอภิปรายผลตามช่วงคะแนน ดงัน้ี 

คะแนน  4.21 – 5.00 หมายถึง มีความสุขมากที่สุด 

คะแนน  3.41 – 4.20 หมายถึง มีความสุขมาก 

คะแนน  2.61 – 3.40 หมายถึง มีความสุขปานกลาง 

คะแนน  1.81 – 2.60 หมายถึง มีความสุขนอ้ย 

คะแนน  1.00 – 1.80 หมายถึง มีความสุขนอ้ยที่สุด 

 

 2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

 1)  นาํแบบสอบถามให้อาจารยท์ี่ปรึกษาตรวจขอ้คาํถามและสอบถามความ

เที่ยงตรงของแบบสอบถาม วา่สอดคลอ้งกบัคาํนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการของ ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 

 2)  ทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือที่ใช ้โดยการนาํแบบสอบถามไปหาค่า

ความเช่ือมั่น(Reliability) ซ่ึงนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out)  กับกลุ่มตวัอย่างจาํนวน  

30คน และนาํมาคาํนวณค่าทางสถิติ หาค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่รวม โดยใชส้ถิติค่าความเช่ือมัน่ 

ค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha)  ซ่ึงเม่ือคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิความ

เช่ือมัน่ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.7  

 โดยผูว้ิจยัได้ทาํการทดสอบ ผลจากการทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิความความเช่ือมั่นอยู่ที่ 0.968 หมายความว่าแบบสอบถามน้ีมีความเช่ือมั่นอยู ่

ในระดบัสูง 

1) นําเคร่ืองมือที่ผ่านการทดลองใช้แล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อขอ

คาํแนะนาํและปรับปรุงแกไ้ขจดัทาํเคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์ 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ขา้งต้น ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามจาํนวน และวิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งที่ไดก้าํหนดไว ้สาํหรับขอ้มูลปฐมภูมิดาํเนินการ ดงัน้ี 

 3.1   ข้ันตอนที่ 1  ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานท่ีปฏิบติั

หน้าที่ประจาํอยูใ่นหน่วยงานของบริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 

205 ตัวอย่าง โดยจะนําแบบสอบถามส่งให้กับพนักงานในแต่ละฝ่ายพร้อมช้ีแจงรายละเอียด 

ใหเ้ขา้ใจ 
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3.2  ข้ันตอนที่ 2 ผูศึ้กษาทาํการเก็บแบบสอบถามคืนดว้ยดว้ยตนเองจากแบบสอบถาม

ที่ไดแ้จกไปจาํนวน 205 ตวัอยา่ง   

3.3   ข้ันตอนที่  3 นําแบบสอบถามที่ได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความ

สมบูรณ์และความถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถาม  และนําขอ้มูลท่ีได้รับเขา้ระบบกระบวนการ

ประมวลผลของโปรแกรมสถิติสาํเร็จรูป  

3.4   ข้ันตอนที่ 4  ผูศึ้กษานําผลการวิเคราะห์โปรแกรมสถิติสําเร็จรูปไปดําเนินการ 

ตามขั้นตอนการศึกษา 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยนาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจสอบความสมบูรณ์ แลว้มา

ประมวลผล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป และใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

กบั สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี 

4.1  สถิติที่ใช้กับการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ตาํแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน ใช้สถิติ การแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

4.2  สถิติที่ ใช้กับวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจ และ 

ความสุขในการทํางานของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จํากัด ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 4.3 สถิติที่ใช้กับวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่าง ปัจจัยแรงจูงใจ และ ความสุขในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จํากัด ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์

สัน (Pearson’s correlation: r) โดยการบอกระดับหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใช้ตัวเลขของ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเข้าใกล้ -1 หรือ 1 แสดงถึงการ 

มีความสัมพนัธก์นัในระดบัมาก แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสมัพนัธก์นัในระดบันอ้ย 

หรือไม่มีเลย สําหรับการ ซ่ึงพิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ ์โดยใชเ้กณฑด์ังน้ี (Hinkle D. E. 

1998, p.118) 
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ค่า  r ระดบัของความสมัพนัธ ์

  .90 - 1.00 มีความสมัพนัธสู์งมาก 

.70 - .90 มีความสมัพนัธสู์ง 

.50 - .70 มีความสมัพนัธป์านกลาง 

.30 - .50 มีความสมัพนัธต์ ํ่า 

.00 - .30 มีความสมัพนัธต์ ํ่ามาก 

 

เค ร่ือ งห ม าย +  , - ห น้ าตัว เล ข สั ม ป ระ สิ ท ธ์ิ ส ห สั ม พัน ธ์จะบ อ ก ถึ งทิ ศ ท าง 

ของความสัมพนัธ์ โดยที่หาก r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึงการมีความสัมพนัธ์กันไปในทิศทาง

เดียวกัน (ตัวแปรหน่ึงมีค่ามากอีกตัวหน่ึงจะมีค่ามากไปด้วย) r มีเคร่ืองหมาย – หมายถึงการ 

มีความสมัพนัธก์นัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ํ่า) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลและการนาํเสนอผลการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจ

ในการทาํงานและความสุขในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั ผูศึ้กษา

เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและนาํแบบสอบถามท่ีมีคาํตอบครบถว้นสมบูรณ์ จาํนวน 

205 ชุด มาวเิคราะห์ขอ้มูล ทดสอบสมมติฐานและนาํเสนอผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

 สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การเสนอผลการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้าํหนดสญัลกัษณ์เพือ่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ดงัน้ี 

 n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) 

X̄ แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 

S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 

% แทน อตัราส่วนแสดงการเปรียบเทียบปริมาณใดปริมาณหน่ึงต่อ100 

N แทน ขนาดของประชากรที่ใชใ้นการศึกษา 

r แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

* แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

Sig แทน ความน่าจะเป็นสาํหรับบอกค่านยัสาํคญัทางสถิติ 

 

  การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์และดาํเนินการเสนอผล

การวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนที่  1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบด้วย ปัจจยั 

ค ํ้าจุน และ ปัจจยัจูงใจ 

ตอนที่  3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความสุขในการทาํงานของพนกังาน 

ตอนที่  4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ  อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา อายงุาน ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน ดงัตารางที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (n = 205) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ(%) 

เพศ ชาย 87 42.4 

 หญิง 118 57.6 

รวม 205 100.0 

อาย ุ ไม่เกิน 30 ปี 85 41.5 

 30 – 40 ปี 76 37.1 

 41 – 50 ปี 32 15.6 

 50 ปี ข้ึนไป 12 5.8 

รวม 205 100.0 

สถานภาพ โสด 94 45.8 

          สมรส 100 48.8 

         หยา่ร้าง 7 3.4 

        หมา้ย 4 2.0 

รวม 205 100.0 

ระดบัการศึกษา ตํ่ากว่า ปริญญาตรี 192 93.7 

 ปริญญาตรี 13 6.3 

รวม 205 100.0 

              อายงุาน  ไม่เกิน  5  ปี 123 60.0 

 5 – 10 ปี 54 26.3 

 11 – 15 ปี 18 8.8 

 15 ปีข้ึนไป 10 4.9 

รวม 205 100.0 
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ตารางที่  4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ(%) 

ตาํแหน่งงาน พนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน 167 81.5 

 พนกังานระดบัหัวหนา้งาน 3 16.1 

 พนกังานระดบัผูบ้ริหาร 5 2.4 

รวม 205 100.0 

        รายไดต่้อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท 172 83.9 

 15,000 – 25,000 บาท 29 14.1 

  25,001 – 35,000 บาท  1 0.5 

  35,001 – 45,000 บาท 3 1.5 

รวม 205 100.0 

 

จากตารางที่ 4.1 พบวา่  

1. เพศ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 118  คน คิดเป็นร้อยละ 57.6 

ที่เหลือเป็นเพศชาย จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 42.4 

2. อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายไุม่เกิน 30ปี จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 

รองลงมาเรียงตามลาํดับ ได้แก่ 30 – 40 ปี จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 อายุ 41 – 50 ปี มีจาํนวน  

32 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 และนอ้ยที่สุดอาย ุ50 ปีขึ้นไป จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 

3. สถานภาพสมรส พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 100 

คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 รองลงมาเรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ สถานภาพโสดจาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 45.8 

หยา่ร้าง 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 และนอ้ยที่สุดสถานภาพหมา้ย 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 

4. ระดับการศึกษา  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี 

จาํนวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 93.7 รองลงมา ได้แก่ระดับปริญญาตรี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 

และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี ไม่พบขอ้มูล 

5. อายุงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุาน ไม่เกิน5ปี จาํนวน 123 คน คิดเป็น

ร้อยละ 60.90 รองลงมาเรียงตามลาํดบั ระยะเวลาการทาํงานตั้งแต่ 5 ปี – 10 ปี จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 

26.30 ระยะเวลาการทาํงานตั้งแต่ 11-15 ปี จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 และน้อยที่สุดระยะเวลาการ

ทาํงานมากกวา่ 15 ปีขึ้นไป จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ  4.9 
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ตอนที ่2   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบด้วย ปัจจยัคํา้จุน 

 และปัจจยัจูงใจ 

 

ตารางที่ 4.2  ภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน (n = 205) 

 

แรงจูงใจ X̄ S.D. ระดับ 

รวมปัจจยัคํ้าจุน 3.10 .71 เห็นดว้ยปานกลาง 

รวมปัจจยัจูงใจ 2.97 .82 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.04 .73 เห็นด้วยปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.2 พบวา่ ภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน เป็นดงัน้ี 

โดยภาพรวมระดับแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลางมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.04 เม่ือพิจารณา ปัจจยัรวมเป็นรายด้าน พบว่า รวมปัจจยัค ํ้าจุน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.10  

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  รองลงมา คือ รวมปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

ปานกลาง 

ปัจจยัค ํ้าจุนพิจารณาใน 7 เร่ือง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบริษทั

และการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ สภาพแวดล้อมใน การทํางาน  

การควบคุมดูแลของหัวหนา้ สภาพในการทาํงาน ความมัน่คงในงาน ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  

ดงัตารางที่ 4.3 

 

ตารางที่ 4.3  ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ประเภท ปัจจยัค ํ้าจุน (n = 205) 

 

ปัจจัยคํา้จุน X̄ S.D. ระดับ 

1.ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

1.1  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั

 ตาํแหน่งงานท่ีทาํในปัจจุบนั 
3.16 .83 เห็นดว้ยปานกลาง 

1.2  ท่านไดรั้บ ค่าทาํงานในเวลากลางคืน และค่ายอด

 การผลิตต่อเดือน (Incentive) เหมาะสมกบั

 จาํนวนช้ินงาน ท่ีผลิตต่อเดือน 

2.95 1.07 
 

เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.04 .87 เห็นด้วยปานกลาง 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัยคํา้จุน X̄ S.D. ระดับ 

2. ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร 

2.1  ท่านไดรั้บทราบ ในนโยบายการบริหารตาม

 หลกัการของบริษทัเป็นอยา่งดี 3.21 .91 เห็นดว้ยปานกลาง 

2.2  ท่านไดรั้บทราบ ในนโยบายการบริหารตาม

 หลกัการของบริษทั และนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่ง

 ถูกตอ้ง 

3.30 .88 
 

เห็นดว้ยปานกลาง 

2.3  ท่านเขา้ใจในการ ประยกุตห์ลกัการวิสัยทศัน์

 บริษทั เพ่ือนาํไปสู่เป้าหมายท่ีทา้ทาย 
3.14 .90 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.22 .82 เห็นด้วยปานกลาง 

3.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 

3.1  ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมภายในหน่วยงาน เพ่ือ

 เสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดี ระหว่างบุคลากร

 ในองคก์ร 

3.20 .99 
 

เห็นดว้ยปานกลาง 

3.2  กิจกรรมความปลอดภยัภายในหน่วยงานของ

 ท่าน ช่วยส่งเสริมให้พนกังานตระหนกัถึงความ

 ปลอดภยัในการทาํงาน 

3.34 1.01 
 

เห็นดว้ยปานกลาง 

3.3  บรรยากาศและความสัมพนัธ์ท่ีดี ส่งผลให้ท่านมี

 ความกระตือรือร้นในการทาํงานมากยิง่ข้ึน 
3.24 .99 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.26 .90 เห็นด้วยปานกลาง 

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

4.1  พ้ืนท่ีปฏิบติังานของท่าน มีการจดัการท่ี

 เหมาะสม สะดวกและง่ายต่อการปฏิบติังาน 
3.05 .96 เห็นดว้ยปานกลาง 

4.2  ท่านพอใจใน การจดัรถ รับ – ส่ง ให้พนกังาน 

 เพ่ือลดค่าใชจ่้าย และเพ่ือความสะดวกในการ

 เดินทาง 

3.22 1.10 
 

เห็นดว้ยปานกลาง 

4.3  ท่านพอใจในมาตรฐานการควบคุม แสงสว่าง 

 ความร้อน กล่ิน ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน 
2.80 1.07 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.03 .87 เห็นด้วยปานกลาง 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 

    

ปัจจัยคํา้จุน X̄ S.D. ระดับ 

5. ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 

5.1  หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดสายการบงัคบั

 บญัชาท่ีเหมาะสมและเป็นระบบ 
2.99 .93 เห็นดว้ยปานกลาง 

5.2  ท่านไดเ้รียนรู้ เทคนิคในการทาํงาน จาก 

 หัวหนา้งานอยูเ่ป็นประจาํ 
3.17 .94 เห็นดว้ยปานกลาง 

5.3 ท่านมีโอกาสเขา้พบ และปรึกษาหารือกบั

 หัวหนา้งานไดอ้ยา่งสะดวก 
3.30 .97 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.15 .82 เห็นด้วยปานกลาง 

6. ด้านสภาพในการทาํงาน 

6.1  หน่วยงานของท่านมีการ จดัสถานท่ีทาํงานเป็น

 สัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
3.05 1.02 เห็นดว้ยปานกลาง 

6.2  ท่านพอใจโรงจอดรถ และเจา้หนา้ท่ีรักษาความ

 ปลอดภยั ท่ีทางบริษทัจดัไวใ้ห้ 
2.98 1.13 เห็นดว้ยปานกลาง 

6.3  พ้ืนท่ีปฏิบติังานของท่าน มีจาํนวนบุคลากร 

 เหมาะสมกบัจาํนวนงานท่ีทาํ 
2.91 .98 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 2.98 .94 เห็นด้วยปานกลาง 

7.  ด้านความมัน่คงในงาน 

7.1  หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงใน

 การทาํงาน 
3.14 1.05 เห็นดว้ยปานกลาง 

7.2  ท่านพอในใจระบบเกษียณอายเุกณฑคื์อ 60 ปี 

 และผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
3.01 1.11 เห็นดว้ยปานกลาง 

7.3  ท่านพอใจใน สวสัดิการขั้นพ้ืนฐาน ดา้นการ

 รักษาพยาบาลท่ีบริษทัจดัไวใ้ห้ 
3.00 1.06 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.05 .96 เห็นด้วยปานกลาง 

 

จากตารางที่  4.3 พบว่า ระดับปัจจยัแรงจูงใจในการทํางาน ประเภท ปัจจัยค ํ้ าจุน  

เป็นดงัน้ี 

 1. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.04 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เงินเดือนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสม 

กบัตาํแหน่งงานที่ทาํในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.16 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง รองลงมา 
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คือ การจ่ายค่าทาํงานล่วงเวลา โดยคาํนวณเป็นชัว่โมงทาํงาน มีความเหมาะสมกบังานที่ท่านทาํ  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.01 อยูใ่นระดับเห็นด้วยปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านไดรั้บ ค่าทาํงาน 

ในเวลากลางคืน และค่ายอดการผลิตต่อเดือน (Incentive) เหมาะสมกับจาํนวนช้ินงานท่ีผลิต 

ต่อเดือน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.95 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

2. ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านไดรั้บทราบในนโยบายการบริหารตาม

หลกัการของบริษทั และนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.30 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

ปานกลาง  รองลงมา คือ ท่านไดรั้บทราบ ในนโยบายการบริหารตามหลกัการของบริษทัเป็นอยา่งดี 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.21 อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านเข้าใจในการ 

ประยกุตห์ลกัการวิสยัทศัน์บริษทั เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายที่ทา้ทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 อยูใ่นระดบั

เห็นดว้ยปานกลาง 

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กิจกรรมความปลอดภัยภาย 

ในหน่วยงานของท่าน ช่วยส่งเสริมให้พนักงานตระหนักถึงความปลอดภยัในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด คือ  3.34 อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  รองลงมา คือ บรรยากาศและความสัมพนัธ์ที่ดี 

ส่งผลให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการทาํงานมากยิง่ขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 อยูใ่นระดบัเห็น

ด้วยปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่ าสุดคือ ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมภายในหน่วยงาน เพ่ือเสริมสร้าง

ความสมัพนัธ์อนัดี ระหว่างบุคลากรในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านพอใจใน การจดัรถ รับ – ส่ง ให้พนักงาน 

เพือ่ลดค่าใชจ่้าย และเพือ่ความสะดวกในการเดินทาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.22 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

ปานกลาง  รองลงมา คือ พื้นที่ปฏิบติังานของท่าน มีการจดัการที่เหมาะสม สะดวกและง่ายต่อการ

ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 อยูใ่นระดับเห็นดว้ยปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านพอใจ 

ในมาตรฐานการควบคุม แสงสว่าง ความร้อน กล่ิน ที่ได้รับจากการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80  

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

5. ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดับเห็นดว้ยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.15 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านมีโอกาสเขา้พบ และปรึกษาหารือกับ

หวัหน้างานไดอ้ยา่งสะดวก มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.30 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  รองลงมา คือ 

ท่านได้เรียนรู้ เทคนิคในการทาํงาน จากหัวหน้างาน อยูเ่ป็นประจาํ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.17 อยูใ่น
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ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดสายการบงัคบับญัชา

ที่เหมาะสมและเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

6. ด้านสภาพในการทํางาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 2.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานของท่านมีการ จดัสถานที่ทาํงานเป็นสัดส่วน

เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.05 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  รองลงมา คือ 

ท่านพอใจโรงจอดรถ และเจา้หนา้ที่รักษาความปลอดภยั ที่ทางบริษทัจดัไวใ้ห ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 

อยูใ่นระดับเห็นด้วยปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ พื้นที่ปฏิบติังานของท่าน มีจาํนวนบุคลากร 

เหมาะสมกบัจาํนวนงานที่ทาํ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.91 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

7. ด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานของท่านเป็นองค์กรที่มีความมั่นคงในการทาํงาน  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.14 อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  รองลงมา คือ ท่านพอในใจระบบ

เกษียณอายุเกณฑ์คือ 60 ปี และผลประโยชน์ที่ได้รับ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.01 อยูใ่นระดับเห็นด้วย 

ปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านพอใจใน สวสัดิการขั้นพื้นฐาน ดา้นการรักษาพยาบาลที่บริษทั

จดัไวใ้ห ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

 ปัจจัยจูงใจพิจารณาใน 6 เร่ือง ได้แก่ ความสําเร็จในการทาํงาน การได้รับการ

ยอมรับ ลักษณ ะของงานที่ปฏิบัติ  ความ รับผิดชอบในงาน การได้รับการเล่ือนตําแหน่ ง  

ความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4  ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ประเภท ปัจจยัจูงใจ (n = 205) 

 

ปัจจัยจูงใจ X̄ S.D. ระดับ 

1. ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 

1.1  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายให้ทาํมกัสาํเร็จ  

 ตามเป้าหมายท่ี KPI ของหน่วยงานกาํหนดไว ้
3.09 1.02 เห็นดว้ยปานกลาง 

1.2  ท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังานเพ่ือป้องกนั

 ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
3.03 .99 เห็นดว้ยปานกลาง 

1.3  ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา ท่ีเกิดข้ึนใน 

 กระบวนการทาํงานของท่าน และไดรั้บการ 

 ตอบ รับเป็นอยา่งดี 

3.00 1.03 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.04 .94 เห็นด้วยปานกลาง 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 

    

ปัจจัยจูงใจ X̄ S.D. ระดับ 

2.  ด้านการได้รับการยอมรับ 

2.1  ท่านไดรั้บการยกยอ่งและชมเชย จาก 

 หวัหนา้งาน เม่ือทาํงานบรรลุผลสําเร็จ 
2.79 1.13 เห็นดว้ยปานกลาง 

2.2  ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือ

 ทาํงานสําเร็จ 
3.00 1.00 เห็นดว้ยปานกลาง 

2.3  ท่านไดรั้บการประกาศยกยอ่ง จากหน่วยงาน   

 เม่ือทาํงานสําเร็จ 
2.73 1.12 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 2.84 1.00 เห็นด้วยปานกลาง 

3.  ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ

3.1  ลกัษณะของงานท่ีท่านทาํ เป็นงานท่ีมีระบบและ

 ทา้ทาย 
2.94 1.04 

เห็นดว้ยปานกลาง 

3.2  งานท่ีท่านทาํ มีคุณค่าทางดา้นผลิตภณัฑสู์ง 

 (Quality) 
3.12 .98 

เห็นดว้ยปานกลาง 

3.3  งานท่ีท่านทาํ เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด และ

 คิดคน้ส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ 
3.09 1.00 

เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.05 .87 เห็นด้วยปานกลาง 

4.  ด้านความรับผดิชอบในงาน 

4.1  ท่านไดรั้บมอบอาํนาจและความรับผดิชอบ ใน การ

 ทาํงานเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี 
3.24 .94 

เห็นดว้ยปานกลาง 

4.2  ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการทาํงาน จาก

 ทีมงานของท่าน 
3.26 .95 

เห็นดว้ยปานกลาง 

4.3  งานท่ีท่านทาํมีความอิสระ ในการตดัสินใจตาม

 ขอบเขตท่ีหน่วยงานกาํหนดให ้
3.14 .98 

เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.21 .89 เห็นด้วยปานกลาง 

5.  ด้านการได้รับการเลือ่นตาํแหน่ง 

5.1  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งงานตามความรู้ 

 ความสามารถ 
2.67 1.07 เห็นดว้ยปานกลาง 

5.2  การเล่ือนตาํแหน่งงาน ของหน่วยงานของท่านมี

 ความเป็นธรรมและเหมาะสม 
2.78 1.07 เห็นดว้ยปานกลาง 

5.3  ท่านพอใจในการปรับขั้นเงินเดือน ประจาํปี 2.73 1.08 เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 2.73 .98 เห็นด้วยปานกลาง 

 

 



50 

 

ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 

    

ปัจจัยจูงใจ X̄ S.D. ระดับ 

6. ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทาํงาน 

6.1  ท่านไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ ความสามารถ 

 เพ่ือความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
2.98 1.02 

เห็นดว้ยปานกลาง 

6.2  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันา

 ความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ 
2.84 1.05 

 

เห็นดว้ยปานกลาง 

6.3  ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ ในการเจริญกา้วหนา้ในการ

 ทาํงาน ท่ีบริษทัมอบให้ 
3.03 1.02 

เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 2.95 .96 เห็นด้วยปานกลาง 

 

จากตารางที่  4.4 พบว่า ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ประเภท ปัจจัยจูงใจ  

เป็นดงัน้ี 

1. ด้านความสําเร็จในการทํางาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.04 เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ งานที่ท่านไดรั้บมอบหมายให้ทาํมกัสาํเร็จ ตามเป้าหมาย

ที่ KPI ของหน่วยงานกาํหนดไว ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.09 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลางรองลงมา 

คือ ท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังานเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.03  

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้น 

ในกระบวนการทาํงานของท่าน และไดรั้บการตอบรับเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 อยูใ่นระดบั

เห็นดว้ยปานกลาง 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลางมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 2.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือทาํงาน

สาํเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.00 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  รองลงมา คือ ท่านไดรั้บการยกยอ่ง

และชมเชย จากหัวหน้างาน เม่ือทาํงานบรรลุผลสําเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.79 อยูใ่นระดับเห็นดว้ย

ปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านได้รับการประกาศยกยอ่ง จากหน่วยงาน เม่ือทาํงานสําเร็จ  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานที่ท่านทาํ มีคุณค่าทางด้านผลิตภณัฑ์สูง (Quality)  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.12  อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง รองลงมา คือ งานที่ท่านทาํเป็นงานที่ตอ้ง

ใชค้วามคิดและคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลางและ
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ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ลักษณะของงานที่ท่านทาํ เป็นงานที่มีระบบและทา้ทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.94  

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

4. ด้านความรับผิดชอบในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.21 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านได้รับความไวว้างใจในการทาํงาน จากทีมงาน 

ของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.26 อยูใ่นระดับเห็นด้วยปานกลาง  รองลงมา คือ ท่านได้รับมอบ

อาํนาจและความรับผดิชอบ ในการทาํงานเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 อยูใ่น

ระดับเห็นด้วยปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่ าสุดคือ งานท่ีท่านทํามีความอิสระ ในการตัดสินใจ 

ตามขอบเขตที่หน่วยงานกาํหนดให ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

5. ด้านการได้รับการเลื่อนตําแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า การเล่ือนตาํแหน่งงาน ของหน่วยงานของท่าน

มีความเป็นธรรมและเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  2.78 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง รองลงมา 

คือ ท่านพอใจในการปรับขั้นเงินเดือน ประจาํปี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.73 อยู่ในระดับเห็นด้วย 

ปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านมีโอกาสได้เล่ือนตาํแหน่งงานตามความรู้ ความสามารถ  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.67 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

6. ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.95 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ ในการเจริญกา้วหน้าใน

การทาํงาน ที่บริษทัมอบให้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.03 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  รองลงมา คือ 

ท่านไดรั้บโอกาสที่จะพฒันาความรู้ ความสามารถ เพือ่ความกา้วหนา้ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

2.98 อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กร 

ในการพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม สมัมนา เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.84 อยูใ่นระดบั

เห็นดว้ยปานกลาง 
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความสุขในการทาํงานของพนักงาน 

 

ความสุขในการทาํงานของพนกังาน ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางที่ 4.5 

 

ตารางที่ 4.5  ระดบัความสุขในการทาํงาน (n = 205) 

 

ความสุขในการทาํงาน X̄ S.D. ระดับ 

1.1  ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกบังานท่ีทาํ

 อยูใ่นปัจจุบนั 
3.09 1.01 

มีความสุขปานกลาง 

1.2  ท่านมีความสุขในการทาํงาน เม่ืองานท่ีทาํนั้น บรรลุ

 เป้าหมาย 
3.26 1.05 

มีความสุขปานกลาง 

1.3  งานท่ีท่านทาํเป็นงานท่ีมีความสุข และไดป้ระโยชน์

 ต่อตนเองและบริษทั 
3.20 1.07 

มีความสุขปานกลาง 

1.4  ท่านมีความสนุกสนานและความรู้สึกท่ีดีกบังานท่ี

 ท่านทาํ 
3.19 1.00 

มีความสุขปานกลาง 

1.5  ท่านรู้สึกชอบใจ ไม่อึดอดัใจ และสบายใจกบังานท่ี

 ท่านทาํ 
3.13 .99 

มีความสุขปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.18 .91 มคีวามสุขปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.5  พบวา่ ระดบัความสุขในการทาํงาน เป็นดงัน้ี 

ระดับความสุขในการทํางาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมีความสุขปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.18 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านมีความสุขในการทาํงาน เม่ืองานที่ทาํนั้น บรรลุ

เป้าหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.26 อยู่ในระดับมีความสุขปานกลาง รองลงมาเรียงตามลาํดบั คือ 

งานที่ท่านทาํเป็นงานที่มีความสุข และได้ประโยชน์ต่อตนเองและบริษทั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.20  

อยู่ในระดับมีความสุขปานกลาง  ท่านมีความสนุกสนานและความรู้สึกที่ ดีกับงานที่ ท่านทํา  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 อยูใ่นระดบัมีความสุขปานกลาง  ท่านรู้สึกชอบใจ ไม่อึดอดัใจและสบายใจ

กบังานที่ท่านทาํ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 อยูใ่นระดบัมีความสุขปานกลาง และค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ท่าน

มีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกับงานที่ทาํอยูใ่นปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.09 อยู่ในระดับ 

มีความสุขปานกลาง 
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ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความสุขในการทาํงาน

ของพนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 

 

ตารางที่  4.6  แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติ Pearson Correlation ระหว่างปัจจัย

 แรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย ปัจจยัค ํ้าจุน ปัจจยัจูงใจกบัความสุขในการทาํงาน 

 

  (X1) (X2) (Y) 

รวมปัจจยัคํ้าจุน (X1) 1   

รวมปัจจยัจูงใจ (X2) .825** 1  

รวมความสุขในการทาํงาน (Y) .803** .810** 1 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 

 

จากตารางที่ 4.6 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

ปัจจยัค ํ้าจุน ปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ ความสุขในการทาํงาน ยอมรับสมมติฐาน อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยปัจจยัจูงใจมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .810 มากกวา่ปัจจยั

ค ํ้าจุนซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .803  

 

ตารางที่ 4.7   แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ทางสถิติ Pearson Correlation ระหว่างปัจจัย

 แรงจูงใจในการทาํงาน ประเภท ปัจจยัค ํ้าจุน กบัความสุขในการทาํงาน 

 

ปัจจัยคํา้จุน 
ความสัมพันธ์ระหว่าง  ปัจจัยคํา้จุน  กบั  ความสุขในการทาํงาน 

ค่าความสัมพนัธ์ (r) ค่า Sig ระดับความสัมพันธ์ 

1. ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 0.377 0.000* มีความสัมพนัธ์ตํ่า 

2. ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหาร 0.648 0.000* มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

3. ดา้นความสัมพนัธ์ 

 ระหว่างบุคคลในองคก์าร                

0.709 

 

0.000* 

 

มีความสัมพนัธ์สูง 

 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.642 0.000* มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

5. ดา้นการควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน 0.681 0.000* มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 

  

ปัจจัยคํา้จุน 
ความสัมพันธ์ระหว่าง  ปัจจัยคํา้จุน  กบั  ความสุขในการทาํงาน 

ค่าความสัมพนัธ์ (r) ค่า Sig ระดับความสัมพันธ์ 

  6. ดา้นสภาพในการทาํงาน 0.740 0.000* มีความสัมพนัธ์สูง 

  7. ดา้นความมัน่คงในงาน 0.696 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 

 จากตาราง 4.7 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 

ประเภท ปัจจยัค ํ้ าจุน กับความสุขในการทาํงาน ได้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ดังที่ได้แสดงไว ้

ในตารางโดย ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบริษทัและการบริหาร ดา้นความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลในองค์การ ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้า  

ด้านสภาพในการทํางาน ด้านความมั่นคงในงาน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า  

มีความสมัพนัธก์บัระดบัความสุขในการทาํงาน โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

และปัจจยัค ํ้าจุนทั้ง 7ดา้น เรียงลาํดบัความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นสภาพ

ในการทาํงาน (r=0.740)  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ(r=0.709)  ด้านความมั่นคง 

ในงาน(r=0.696)  ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน(r=0.681)   ด้านนโยบายบริษัทและการ

บริหาร(r=0.648)  ดา้นสภาพแวดล้อมในการทาํงาน(r=0.642) ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์

(r=0.377) 
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ตารางที่  4.8  แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติ Pearson Correlation ระหว่างปัจจัย

 แรงจูงใจในการทาํงาน ประเภท ปัจจยัจูงใจ กบัความสุขในการทาํงาน 

 

ปัจจัยจูงใจทาํงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่าง  ปัจจัยจูงใจ  กบั  ความสุขในการ 

ค่าความสัมพนัธ์ (r) ค่า Sig ระดับความสัมพันธ์ 

  1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 0.692 0.000* มีความสัมพนัธ์ปานกลา 

  2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 0.660 0.000* มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

  3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.689 0.000* มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

  4. ดา้นความรับผดิชอบในงาน 0.719 0.000* มีความสัมพนัธ์สูง 

  5. ดา้นการไดรั้บการเล่ือน

 ตาํแหน่ง 
0.701 0.000* มีความสัมพนัธ์สูง 

  6. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการ

 ทาํงาน                  
0.763 0.000* มีความสัมพนัธ์สูง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 

จากตาราง 4.8 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 

ประเภท ปัจจยัจูงใจ กับความสุขในการทาํงาน ได้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ดังที่ได้แสดงไว ้

ในตารางโดย ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นการไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง ดา้นความเจริญกา้วหนา้ใน

การทาํงาน มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงว่า มีความสัมพนัธ์กับระดับความสุขในการ

ทาํงาน โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

และปัจจยัจูงใจทั้ง 6 ดา้น เรียงลาํดบัความสัมพนัธจ์ากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี ดา้นความ

เจริญกา้วหน้าในการทาํงาน (r=0.763)  ดา้นความรับผิดชอบในงาน (r=0.719)  ด้านการไดรั้บการ

เล่ือนตาํแหน่ง (r=0.701)  ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน(r=0.692)  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั

(r=0.689)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (r=0.660) 

 

 



บทที่  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและความสุขในการทาํงานของ

พนักงาน และ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน กบั ความสุขในการทาํงานของ

พนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกัด  โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการ 

เก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานของบริษัท ไทย เอ็น. เค. 

พลาสติก จาํกดั ที่ปฏิบติัหน้าที่ประจาํอยูใ่นหน่วยงานของบริษทั กลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษา จาํนวน 205 

คน วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้โปรแกรมคํานวณสําเร็จรูป สถิติที่ ใช้สําหรับข้อมูล 

เชิงพรรณนา  ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 

ที่ใชเ้พื่อทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation: r)  

ซ่ึงสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 

1. สรุปการวจิยั 

 

 ตอนที ่1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง 205 คน พบว่า 

บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั ส่วนใหญ่มีพนักงาน ระดบัปฏิบติัการ เป็นผูห้ญิง อายตุ ํ่ากว่า 

30ปี สถานภาพสมรสแลว้ การศึกษาตํ่ากว่าปริญาตรี มีอายุงานตํ่ากว่า 5ปี และมีเงินเดือนตํ่ากว่า 

15,000 บาทต่อเดือน 

ตอนที่  2  การวิเคราะห์เกี่ยวกับ ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบด้วย ปัจจัย 

คํา้จุน และ ปัจจัยจูงใจ 

2.1  ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ประเภท ปัจจัยคํา้จุน ของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. 

เค. พลาสติก 

 การศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ประเภท ปัจจยัค ํ้าจุนของ

พนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 7 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบาย

บริษัทและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ สภาพแวดล้อมในการทาํงาน  
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การควบคุมดูแลของหัวหน้า สภาพในการทํางาน ความมั่นคงในงานได้ข้อมูลความคิดเห็น 

ของผูต้อบแบบสอบถาม สรุปไดด้งัน้ี 

 2.1.1  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.04 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เงินเดือน 

ที่ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกับตาํแหน่งงานที่ทาํในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.16 อยู่ในระดับ 

เห็นดว้ยปานกลาง  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ท่านไดรั้บ ค่าทาํงานในเวลากลางคืน และค่ายอด

การผลิตต่อเดือน (Incentive) เหมาะสมกับจาํนวนช้ินงานที่ผลิตต่อเดือน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.95  

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

 2.1.2  ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านได้

รับทราบในนโยบายการบริหารตามหลกัการของบริษทั และนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.30 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านเขา้ใจในการประยกุต์

หลกัการวสิัยทศัน์บริษทั เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายท่ีทา้ทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

ปานกลาง 

 2.1.3  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็น

ด้วยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่ มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 

กิจกรรมความปลอดภัยภายในหน่วยงานของท่าน ช่วยส่งเสริมให้พนักงานตระหนักถึงความ

ปลอดภยัในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 อยูใ่นระดบัเห็นด้วยปานกลาง  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด คือ ท่านได้เขา้ร่วมกิจกรรมภายในหน่วยงาน เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์อันดี ระหว่าง

บุคลากรในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

 2.1.4  ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านพอใจ

ในการจดัรถ รับ – ส่ง ให้พนักงาน เพื่อลดค่าใชจ่้าย และเพื่อความสะดวกในการเดินทางมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.22 อยูใ่นระดับเห็นด้วยปานกลาง  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านพอใจในมาตรฐาน 

การควบคุม แสงสว่าง ความร้อน กล่ิน ที่ไดรั้บจากการทาํงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 อยูใ่นระดบัเห็น

ดว้ยปานกลาง 

 2.1.5  ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีโอกาส 

เขา้พบ และปรึกษาหารือกบัหัวหน้างานไดอ้ยา่งสะดวก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
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ปานกลางและข้อที่ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ หน่วยงานของท่านมีการกําหนดสายการบังคับบัญชา 

ที่เหมาะสมและเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

 2.1.6  ด้านสภาพในการทํางาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของท่าน 

มีการ จดัสถานที่ทาํงานเป็นสดัส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 อยูใ่นระดบั 

เห็นด้วยปานกลาง  และข้อที่ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ พื้นที่ปฏิบัติงานของท่านมีจาํนวนบุคลากร 

เหมาะสมกบัจาํนวนงานที่ทาํ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.91 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

 2.1.7  ด้านความมั่นคงในงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของท่าน 

เป็นองคก์รที่มีความมัน่คงในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลางและ

ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านพอใจใน สวสัดิการขั้นพื้นฐาน ด้านการรักษาพยาบาลที่บริษทัจดัไว ้

ให ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

 2.1.8  ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ประเภท ปัจจัยจูงใจ ของพนักงานบริษัท  

ไทย เอ็น. เค. พลาสติก 

2.2 ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ประเภท ปัจจัยจูงใจ ของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. 

เค. พลาสติก 

 การศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทาํงาน ประเภท ปัจจยัจูงใจ ของ

พนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 6 ดา้น ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการ

ยอมรับ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน การได้รับการเล่ือนตาํแหน่ง ความ

เจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน ไดข้อ้มูลความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม สรุปไดด้งัน้ี 

 2.2.1  ด้านความสําเร็จในการทํางาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.04 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานที่ท่านได้รับ

มอบหมายให้ทาํมักสําเร็จ ตามเป้าหมายที่ KPI ของหน่วยงานกาํหนดไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.09  

อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ  ท่านมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา  

ที่เกิดขึ้นในกระบวนการทาํงานของท่าน และไดรั้บการตอบรับเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.00  

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

 2.2.2  ด้านการได้รับการยอมรับ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.84 เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บการยอมรับ

จากเพือ่นร่วมงาน เม่ือทาํงานสาํเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง และขอ้ที่มี
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ค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านได้รับการประกาศยกยอ่ง จากหน่วยงาน เม่ือทาํงานสําเร็จมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

2.73 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

 2.2.3  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นด้วยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีท่านทาํมีคุณค่า

ทางด้านผลิตภณัฑ์สูง (Quality) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลางและขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ลักษณะของงานที่ท่านทาํ เป็นงานที่มีระบบและทา้ทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.94  

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

2.2.4 ด้านความรับผิดชอบในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.21 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านได้รับความ

ไวว้างใจในการทาํงาน จากทีมงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 อยูใ่นระดับเห็นดว้ยปานกลาง  

และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ งานที่ท่านทาํมีความอิสระ ในการตดัสินใจตามขอบเขตที่หน่วยงาน

กาํหนดให ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

2.2.5  ด้านการได้รับการเลื่อนตําแหน่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การเล่ือนตาํแหน่งงาน 

ของหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรมและเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.78 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

ปานกลาง และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งงานตามความรู้ ความสามารถ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.67 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

2.2.6  ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.95 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรู้สึก

ภาคภูมิใจ ในการเจริญก้าวหน้าในการทาํงาน ที่บริษทัมอบให้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.03 อยูใ่นระดับ

เห็นดว้ยปานกลาง  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์รในการพฒันา

ความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.84 อยู่ในระดับเห็นด้วย 

ปานกลาง 

 เม่ือพิจารณ าเป็นรายด้าน  พบว่า ระดับแรงจูงใจในการทํางานทั้ ง 13 ด้าน  

โดยภาพรวมรายดา้น ทุกดา้นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี 

ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26  ปัยจยัดา้นนโยบายบริษทั

และการบริหารค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22  ปัจจยัด้านความรับผิดชอบในงานค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.21  ปัจจยั

ดา้นการควบคุมดูแลของหัวหน้าค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15  ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.05 หรือ 3.0520  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติัค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 หรือ 3.0504  ปัจจยัด้าน

ความสาํเร็จในการทาํงานค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04 หรือ 3.0423  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์
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ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04 หรือ 3.0390  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03  ปัจจยั

ดา้นสภาพในการทาํงานค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98  ปัจจยัดา้นความเจริญกา้วหน้าในการทาํงานค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 2.95  ปัจจยัดา้นการได้รับการยอมรับค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.84  ปัจจยัดา้นการได้รับการเล่ือน

ตาํแหน่งค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73   

 ตอนที ่ 3   การวิเคราะห์เกี่ยวกับ ความสุขในการทํางาน 

3.1  ระดับความสุขในการทํางาน ของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก 

 การศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาระดับความสุขในการทาํงาน ของพนักงานบริษทัไทย 

เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั ไดข้อ้มูลความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม สรุปไดด้งัน้ี 

 ระดับความสุขในการทํางาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมีความสุขปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความสุขในการ

ทาํงาน เม่ืองานที่ทาํนั้น บรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 อยูใ่นระดบัมีความสุขปานกลาง และ

ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกบังานที่ทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.09 อยูใ่นระดบัมีความสุขปานกลาง 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  โดยภาพรวมรายด้าน ทุกด้านอยู่ในระดับ 

มีความสุขปานกลาง โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย ได้ดังน้ี  1. ท่านมีความสุขในการทาํงาน  

เม่ืองานที่ทาํนั้ น บรรลุเป้าหมายค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 2.งานที่ท่านทาํเป็นงานท่ีมีความสุขและ 

ไดป้ระโยชน์ต่อตนเองและบริษทัค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 3.ท่านมีความสนุกสนานและความรู้สึกที่ดี

กบังานที่ท่านทาํค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19  4.ท่านรู้สึกชอบใจ ไม่อึดอัดใจ และสบายใจกับงานที่ท่าน 

ทาํค่าเฉล่ียเท่ากบั3.13 5. ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกบังานที่ทาํอยูใ่นปัจจุบนัค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.09 

 ตอนที ่ 4   การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

 4.1  สมมติฐาน ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการทาํงานของ

พนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 

 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 

ประกอบด้วย ปัจจยัค ํ้ าจุน ปัจจยัจูงใจ กับความสุขในการทาํงาน ดงัที่ได้แสดงไวใ้นตารางที่ 4.6  

การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย ปัจจยัค ํ้าจุน ปัจจยัจูงใจ  

มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบั ความสุขในการทาํงาน ยอมรับสมมติฐาน อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั .01 โดยปัจจยัจูงใจมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .810 มากกว่า ปัจจยัค ํ้าจุน ซ่ึงมี

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .803  
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการทํางานทั้ ง 13ด้าน ทุกด้าน  

มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบั ความสุขในการทาํงาน ยอมรับสมมติฐาน อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 โดยปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์มากที่ สุด คือ ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน  

(r=0.763) ขณะที่ ปัจจยัที่มีความสมัพนัธน์อ้ยที่สุด คือ ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์(r=0.377) 

 ทั้งน้ีปัจจยัแรงจูงใจ ประเภท ปัจจยัค ํ้าจุน สามารถเรียงลาํดบัความสมัพนัธจ์ากมาก

ไปน้อย ไดด้ังน้ี  ด้านสภาพในการทาํงาน(r=0.740)  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร

(r=0.709)  ด้านความมั่นคงในงาน(r=0.696)  ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน (r=0.681)    

ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร(r=0.648)  ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  (r=0.642)  

ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์(r=0.377) 

 และปัจจยัแรงจูงใจ ประเภท ปัจจยัจูงใจ เรียงลาํดบัความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย 

ได้ดังน้ี ดา้นความเจริญก้าวหน้าในการทาํงาน (r=0.763)  ด้านความรับผิดชอบในงาน (r=0.719)  

ดา้นการไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง (r=0.701)  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน (r=0.692) ดา้นลกัษณะ

ของงานที่ปฏิบติั (r=0.689)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ(r=0.660) 

 

2. อภปิรายผล 

 

การศึกษาความสัมพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานและความสุขในการทาํงานของ

พนักงาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั ผูว้ิจยัไดน้าํผลสรุปมาเช่ือมโยงกบัวตัถุประสงคแ์ละ

งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง สามารถนาํมาอภิปรายผล ดงัน้ี 

2.1  จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. 

พลาสติก จํากัด  พบว่า มี ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีสําคัญมากท่ีสุด ได้แก่ ปัจจัยด้าน

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร(X̄ = 3.26) อาจเน่ืองมาจากบริษทัจดักิจกรรมความปลอดภยั

ภายในบริษทัทุกปี โดยทุกหน่วยงานตอ้งทาํกิจกรรมน้ีร่วมกนั เม่ือพนักงานไดท้าํกิจกรรมร่วมกนั 

ก่อใหเ้กิดบรรยากาศและความสมัพนัธท่ี์ดี ส่งผลใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงานมาก

ยิง่ขึ้น และปัจจยัแรงจูงใจที่สาํคญัน้อยที่สุด ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง(X̄ = 2.73) อาจ

เน่ืองมาจากพนักงานปฏิบัติการส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายผลิต ทาํงานตัดแต่งผลิตภณัฑ์หน้า

เคร่ืองจกัร ดว้ยระดบัวุฒิการศึกษาและทกัษะการปฏิบติังานที่ไม่ตอ้งมีมาก ทาํให้ไม่ค่อยมีโอกาส

ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งและการปรับขั้นเงินเดือนประจาํปี สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วสันต ์วารีย ์(2555) 

ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความสุขของพนักงานในสถานประกอบการของผูป้ระกอบการ 

ที่ประสบความสําเร็จ : กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมอาหาร ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ระดับ
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีผู ้ประกอบการควรให้ความสําคัญ คือ การสร้าง

ความสมัพนัธท์ี่ โดยมุ่งเนน้กิจกรรมที่ทาํใหทุ้กคนไดมี้ส่วนร่วมกนัทาํ 

2.2  จากการศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. 

พลาสติก จํากัด พบวา่ ความสุขในการทาํงานท่ีสาํคญัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความสุขในการทาํงาน 

เม่ืองานที่ทาํนั้น บรรลุเป้าหมาย(X̄ = 3.26) อาจเน่ืองมาจากพนักงานส่วนใหญ่มีความสุขในการ

ทาํงาน เม่ืองานที่ตนเองได้รับมอบหมายให้ทาํนั้น เสร็จตามกาํหนดทนัเวลาตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้  

และความสุขในการทาํงานที่สาํคญันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกบังาน

ที่ทาํอยู่ในปัจจุบนั (X̄ = 3.09)  อาจเน่ืองมาจากพนักงานไม่ได้ชอบงานที่ตนเองทาํอยู ่แต่ทาํงาน

เพราะยงัไม่มีทางเลือกอ่ืน และดีกวา่การไม่ทาํงาน อยูบ่า้นเฉยๆไม่มีเงินเดือน 

2.3  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานและความสุขในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จํากัด พบว่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์

ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน กบัความสุขในการทาํงาน ไดค้่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ดงัที่

ไดแ้สดงไวใ้นตาราง 4.7 และ 4.8 โดยปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์มากที่สุด คือ ดา้นความเจริญกา้วหน้า

ในการทํางาน (r=0.763) ขณะที่ ปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์น้อยที่ สุด คือ ด้านค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์(r=0.377) และทั้ ง 13 ด้าน ทุกด้านมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า  

มีความสัมพนัธ์กับระดับความสุขในการทาํงาน ในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ 

ณัฐวรรณ คงประเสริฐ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่ ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของพนักงาน

บริษทัเอกชน ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงาน

และความพึงพอใจในการทํางาน ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาในระดับมากและทิศทางเดียวกันและ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กมลวรรณ โพธ์ิวิทยาการ (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุข

ในการทาํงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไม้ยางพารา ในอาํเภอเมืองยะลา พบว่า 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานและการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก 

กบัความสุขในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

 โดยปัจจยัแรงจูงใจ ประเภท ปัจจยัค ํ้ าจุน มีประเด็นผูบ้ริหารควรให้ความสาํคญั

มากที่ สุด  ได้แก่ ด้านสภาพในการทํางาน (r=0.740) อาจเน่ืองมาจากการจัดสถานท่ีทํางาน 

ของบริษทัที่ไม่เป็นสัดส่วนรวมหลายแผนกไวใ้นห้องเดียวกนั สถานท่ีจอดรถไม่มีหลงัคากนัแดด 

หรือแมแ้ต่การจดัหาบุคลากรไม่พอเพียงกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ หากบริษทัสามารถท่ีจะปรับปรุง

และจดัการกบัประเด็นเหล่าน้ีไดพ้นักงานก็จะมีความสุขเพิ่มขึ้น โดยบริษทัอาจทาํการจดัห้องแยก

แต่ละแผนกเพื่อให้สะดวกในการทาํงาน หรืออาจจดัทาํหลงัคาสาํหรับท่ีจอดรถ หรือจดัหาบุคลากรเพิ่ม
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เพื่อให้เหมาะสมกับปริมาณงาน หรืออาจจดัระบบงานใหม่ลดงานท่ีเป็นงานซํ้ าซ้อนไม่สําคญัออก 

และจดัหานวตักรรมใหม่เพื่อช่วยลดจาํนวนบุคลากรในการทาํงาน และประเด็นที่ผูบ้ริหารไม่ตอ้ง

ให้ความสําคญัมากนัก เพราะพนักงานไม่ไดใ้ห้ความสําคญักับเร่ืองน้ี คือ ด้านค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์(r=0.377) อาจเน่ืองมาจากพนักงานไม่ได้ให้ความสําคัญกับค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ที่บริษทัมอบใหม้ากนัก เน่ืองจากค่าความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่า ดงันั้นผูบ้ริหารควร

ให้ความสําคัญกับปัจจัยด้านอ่ืนๆ เช่น การจัดสถานที่ท ํางานที่เป็นสัดส่วนเหมาะสมกับการ

ปฏิบติังาน การจดัสถานที่จอดรถที่มีหลงัคากนัแดดให้กบัพนักงาน หรือแมแ้ต่การจดัหาบุคลากร 

ใหพ้อเพยีงกบัปริมาณงานที่ไดรั้บ 

 ปัจจยัแรงจูงใจ ประเภท ปัจจยัจูงใจ มีประเด็นผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัมาก

ที่สุด  ได้แก่  ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทาํงาน(r=0.763) อาจเน่ืองมาจากบริษัทไม่มีการ 

โปรโมท การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหน่ง หากบริษัทสามารถท่ีจะผลักดันให้พนักงานมีความ

เจริญกา้วหน้าในหน้าที่การงานได ้พนักงานก็จะมีความรู้สึกเชิงบวก โดยบริษทัอาจจะใชว้ิธีการ 

เช่น การประเมินเพื่อให้พนักงานได้รับความยุติธรรม หรือการสร้างความรู้แก่พนักงาน เพื่อให้

พนักงานมีความพร้อมในการกา้วสู่ตาํแหน่งงานที่สูงขึ้น และประเด็นผูบ้ริหารควรให้ความสาํคญั

รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบในงาน (r=0.719) อาจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารไม่ไดใ้หอ้าํนาจการ

ตดัสินใจกบัพนกังานอยา่งเตม็ที่ เน่ืองดว้ยกลวัความผดิพลาดและความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นจากการ

ตดัสินใจของพนกังานที่อยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชา ผูบ้ริหารควรให้ความไวว้างใจและให้พนักงาน

ไดมี้อาํนาจในการตดัสินใจในเร่ืองที่พนกังานรับผดิชอบและปฏิบติังานอยูใ่หเ้หมาะสมกบัตาํแหน่ง

หน้าที่ โดยอาจมีการเทรนน่ิงส่ิงที่จาํเป็นตอ้งรู้ในการตดัสินใจที่สาํคญัๆให้พนกังานทราบ ในกรณี

การตัดสินใจที่ผิดพลาดบางคร้ังของพนักงาน ก็เรียกมาตักเตือน และหากร้ายแรงก็ท ําโทษ 

ตามสมควร เพื่อเป็นประสบการณ์ของพนักงานและทาํใหง้านเดินต่อไปไดโ้ดยไม่ตอ้งรอผูบ้ริหาร 

เพราะงานบางงานที่เป็นงานเร่งด่วน บางคร้ังต้องหยุดชะงกั เพื่อรอคาํตอบจากผูบ้ริหารและ 

ในบางคร้ังก็ไม่สามารถติดต่อกบัผูบ้ริหารได ้ 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

จากการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและความสุขในการ

ทาํงานของพนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั คร้ังน้ี ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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3.1  ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช้ 

 จากการที่พนักงานส่วนใหญ่ เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ อายงุานตํ่ากว่า 5 ปี 

เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการที่พนักงานมีอตัราการลาออกสูง ดงันั้นบริษทัควรพิจารณาปรับเปล่ียน

การจดัการหรือหานโยบายดึงดูดใหพ้นกังานพงึพอใจในการทาํงาน และมีความสุขเพิม่ขึ้น ดงัน้ี 

 1. จากค่าความสัมพนัธ์ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทาํงานมีความสัมพนัธ ์

กบัความสุขในการทาํงานมากที่สุด (r=0.763) ดงันั้นบริษทัควรพยายามผลกัดนัใหพ้นกังานมีความรู้ 

ความสามารถ โดยการส่งพนักงานเข้าฝึกอบรมพัฒนาความรู้ หรือแลกเปล่ียนประสบการณ์ 

กบับริษทัอ่ืนๆ เพือ่ใหพ้นกังานสามารถมองเห็นโอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงานของตน 

 2. จากค่าความสมัพนัธ์ดา้นสภาพในการทาํงานมีความสมัพนัธก์บัความสุขในการ

ทาํงานรองลงมาตามลาํดบั (r=0.740) ดงันั้นบริษทัควรดาํเนินการ ดงัน้ี 

 1)  จดัสถานที่ทาํงานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกับการปฏิบติังาน เน่ืองจาก

ปัจจุบนับริษทัจดัสถานที่ทาํงานหลายแผนกรวมกนัอยูใ่นหอ้งเดียว ทาํใหพ้ื้นท่ีในการวางตูเ้อกสาร

ไม่เพียงพอ ตอ้งนาํไปฝากวางที่นอกหอ้ง หรือบริเวณชั้นอ่ืน ควรจะแบ่งแผนกที่ตอ้งการใชพ้ื้นที่ใน

การเก็บเอกสารเยอะๆแยกออกมาเพื่อใหส้ะดวกในการจดัเก็บ สะดวกต่อการทาํงานของแผนกอ่ืนๆ

ดว้ย 

 2) สถานที่จอดรถปัจจุบนับริษทัมีที่จอดรถที่มีหลงัคากนัแดดใหเ้พยีงไม่ก่ีคนั 

ส่วนที่เหลือเป็นพื้นที่กวา้งเทหินคลุกไวไ้ม่มีหลงัคากนัแดด บริษทัควรทาํหลงัคาบริเวณพื้นที่จอด

รถ และเทปูนบริเวณพื้นที่จอดรถเพือ่ลดฝุ่ นละออง 

 3)  ในเร่ืองบุคลากรปัจจุบนับุคลากรในแต่ละแผนกไม่เพยีงพอกบัปริมาณงาน

ที่ทาํ ทาํใหพ้นกังานเกิดความเครียดเน่ืองจากทาํงานไม่ทนั โดยมีการแสดงออกทางดา้นอารมณ์เชิง

ลบ บริษทัควรจดัหาพนักงานเพิ่ม หรือจดัระบบการทาํงานใหม่ ส่วนไหนที่ไม่จาํเป็นก็ตดัออกจาก

ระบบไปก่อน และจดัหานวตักรรมใหม่เพือ่ช่วยลดจาํนวนบุคลากรในการทาํงาน 

3.  จากค่าความสัมพนัธด์า้นความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์กับความสุข 

ในการทาํงานรองลงมาตามลาํดบั (r=0.719) ดงันั้นบริษทัควรมีการให้อาํนาจ ตามความรับผิดชอบ

ในการทาํงานแก่พนักงานใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งหน้าท่ี และให้อิสระในการตดัสินใจในขอบเขต

ของหน่วยงานที่มอบหมายให้พนักงานทาํ เน่ืองจากงานบางงานที่เป็นงานเร่งด่วน บางคร้ังตอ้ง

หยดุชะงกั เพื่อรอคาํตอบจากผูบ้ริหาร และในบางคร้ังก็ไม่สามารถติดต่อกบัผูบ้ริหารได ้ผูบ้ริหาร

ควรใหค้วามไวว้างใจ และให้พนักงานไดมี้อาํนาจในการตดัสินใจในเร่ืองที่พนักงานปฏิบติังานอยู ่ 

โดยอาจมีการเทรนน่ิงส่ิงที่จาํเป็นต้องรู้ในการตัดสินใจที่สําคัญๆให้พนักงานทราบ ในกรณี 
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การตัดสินใจที่ผิดพลาดบางคร้ังของพนักงานก็เรียกมาตักเตือนและหากร้ายแรงก็ท ําโทษ 

ตามสมควร เพือ่เป็นประสบการณ์ของพนกังานและทาํใหง้านเดินต่อไปไดโ้ดยไม่ตอ้งรอผูบ้ริหาร 

4.  จากค่าความสัมพนัธ์ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีความสัมพนัธ์

กบัความสุขในการทาํงานรองลงมาตามลาํดับ (r=0.709) ดงันั้นบริษทัควรจดักิจกรรมภายในหน่วยงาน 

เพือ่เสริมสร้างความสมัพนัธอ์นัดี ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร บริษทัควรจดักิจกรรมร่วมกนัระหวา่ง

พนักงานทุกแผนก และทุกสาขา หรือจดัไปเท่ียวโดยอาจจะตอ้งมีการบงัคบัวา่ตอ้งไปทุกคนเพราะ

พนักงานบางคนไม่ถูกกนัก็จะไม่ลงช่ือไปร่วมงานถ้าอีกคนลงช่ือไป แต่ในความเป็นจริง เม่ือจดั

กิจกรรม พนักงานที่ไม่ถูกกนัไดป้ระสานงานได้คุยกนัแลว้ ก็ทาํให้ความรู้สึกไม่ดีต่อกันลดทอน 

ลงไดแ้ละสนิทกนัมากขึ้น 

 5.  จากค่าความสัมพันธ์ด้านการได้รับการเล่ือนตําแหน่งมีความสัมพันธ ์

กบัความสุขในการทาํงานรองลงมาตามลาํดบั (r=0.701) ดงันั้นบริษทัควรดาํเนินการ ดงัน้ี 

  1)  จดัให้มีการเล่ือนตาํแหน่งให้พนักงานตามความรู้ความสามารถและมีการ

ปรับขั้นเงินเดือนให้พนักงานประจาํปี  บริษทัควรมีการปรับเล่ือนตาํแหน่งให้พนักงานที่มีทกัษะ

เพิ่มขึ้น ไม่ว่าจะเป็นจากการไปอบรมหรือการไปศึกษาต่อไดวุ้ฒิการศึกษาเพิ่มขึ้น โดยการเล่ือน

ตาํแหน่งขึ้ นมาจากงานในแผนกท่ีพนักงานคนนั้ นทําอยู่ อาจเล่ือนขึ้ นมาเป็นหัวหน้า หรือ 

รองผูจ้ดัการ เผื่อให้พนักงานมีความรู้สึกอยากที่จะพฒันาตนเองให้มีทกัษะ และภาคภูมิใจกบัการ

พฒันาตนเองในการทาํงาน 

  2)  จดัให้มีการปรับขั้นเงินเดือนให้กับพนักงานประจาํปี และควรปรับทุกปี 

อาจจะไม่มากแต่ตอ้งมีการปรับเพือ่ดึงดูดใหพ้นกังานอยากทาํงานกบับริษทัต่อนานๆเพราะ เม่ืออายุ

งานเพิม่ขึ้นก็ยิง่มีฐานเงินเดือนเพิม่สูงขึ้นตามอายงุาน 

 6.  จากค่าความสมัพนัธ์ดา้นความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธก์บัความสุขในการ

ทาํงานรองลงมาตามลาํดบั (r=0.696) ดงันั้นบริษทัควรดาํเนินการ ดงัน้ี 

  1)  จดัให้มีนโยบายผลประโยชน์ตอบแทนให้กับพนักงานท่ีเกษียณอายเุกณฑ ์

60 ปี และจัดหาสวสัดิการขั้นพื้นฐาน  ด้านการรักษาพยาบาลท่ีดีให้กับพนักงาน บริษัทควร 

มีนโยบายการมอบเงินกอ้นจาํนวนหน่ึง ใหก้บัพนักงานที่ทาํงานกบับริษทัจนเกษียณอาย ุเพื่อดึงดูด

ใหพ้นกังานอยากทาํงานกบับริษทัจนเกษียณอาย ุ 

  2)  ด้านการรักษาพยาบาลควรมีห้องพยาบาลสําหรับให้พนักงานท่ีป่วย 

ไม่สามารถทาํงานต่อไดน้อนพกัผ่อน เพื่อรอการส่งไปโรงพยาบาล หรือส่งกลบับา้น ส่วนยาที่ให้

พนักงานเบิกควรเพิ่มยาแกอ้กัเสบและยาแกแ้พอ้ากาศให้เยอะขึ้น แต่เน่ืองดว้ยปัจจุบนัมีกฏหมาย
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การซ้ือยาประเภทน้ีได้ในจาํนวนที่จาํกัด อาจจะตอ้งจดัหาซ้ือเพิ่มจากหลาย ๆ ที่เน่ืองจากปัจจุบนั 

ยาดงักล่าวไม่เพยีงพอกบัปริมาณการเบิกของพนกังาน 

3.2  ข้อเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังต่อไป 

  จากการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและความสุข 

ในการทาํงานของพนักงาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั อันเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 

ในหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต โดยคร้ังน้ีมีขอบเขตเพือ่ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจ 

ในการทาํงานและความสุขในการทํางานของพนักงาน บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกัด  

ซ่ึงพิจารณาจากการระดบัแรงจูงในการทาํงานและระดบัความสุขในการทาํงาน หากผูส้นใจศึกษา

งานวจิยัน้ีตอ้งการนาํไปต่อยอด ควรศึกษา ดงัน้ี 

1. ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ มี อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ 

เน่ืองจาก การที่พนักงานมีความสุขในการทํางานนั้ นโดยส่วนมากแล้วจะมีอัตราการคงอยู ่

ในระดบัสูงและอตัราการลาออกตํ่า ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่าเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการ 

คงอยูข่องพนกังานในองคก์ารเป็นอีกแนวทางหน่ึงท่ีควรศึกษา 

2. ศึกษาความสัมพนัธ์โดยศึกษาปัจจยัด้านอ่ืนๆ นอกเหนือจากแรงจูงใจที่อาจมี

ผลต่อความสุขในการทาํงานของพนกังาน ซ่ึงปัจจยัท่ีน่าสนใจท่ีควรจะไดท้าํการศึกษา เช่น  

 1)  รูปแบบภาวะผูน้าํกบัความสุขในการทาํงานของพนกังาน 

 2)  อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความสุขในการทํางานของ

พนกังาน  

 นอกจากน้ีเพื่อให้การศึกษามีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้ น ควรมีการวิจัยแนว

ผสมผสาน คือ ทําวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไปกับการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อให้ทราบความคิดเห็น 

ของผูต้อบแบบสอบถาม เน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามอาจจะมีประเด็นอ่ืนที่ตอ้งการ แต่ผูท้าํวิจยั

ไม่ไดร้ะบุลงไปในแบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานและความสุขในการทาํงานของพนักงาน 

 บริษัท ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จํากัด 

ท่ีมา :  ประเสริฐ อุไร. (2559). แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ 

 (ประเทศไทย) จาํกดั: มหาวิทยาลยัเกริก 

 

คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน

และความสุขในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จาํกดั 

2.  แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ตอนที่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที ่2  เป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบั ปัจจยัแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ปัจจยัคํ้าจุน และ ปัจจยัจูงใจ 

ตอนที่ 3  เป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบั ความสุขในการทาํงาน 

 

  ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามชุดน้ีให้ครบทุกข้อ และตอบตามความคิดเห็นความต้องการ  

หรือประสบการณ์ท่ีเป็นจริง ข้อมูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะ ไม่มี ผลกระทบต่อตัวท่าน  หรือ

หน่วยงานแต่ประการใด ซ่ึงขอ้มลูท่ีไดรั้บจากท่าน จะไดรั้บการเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั และนาํผลมาใชส้าํหรับ

การวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้น ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา  ณ โอกาสน้ี 

 

 

               ผูศึ้กษา 

             (นางสาวชุติมา ศรีเสริมโภค) 

            นกัศึกษาปริญาโท สาขาวิทยาการจดัการ แขนงบริหารธุรกิจ 

         มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) ท่ีตรงกบัขอ้ความเป็นจริงของท่าน 

 

1. เพศ 

(   ) ชาย    (   ) หญิง 

2. อาย ุ

(   ) ไม่เกิน 30 ปี    (   ) 30 - 40 ปี 

(   ) 41 - 50 ปี    (   ) 50 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

(   ) โสด     (   ) สมรส 

(   ) หยา่ร้าง   (   ) หมา้ย 

4. ระดบัการศึกษา 

(   ) ตํ่ากว่า ปริญญาตรี   (   ) ปริญญาตรี   (   ) สูงกว่า ปริญญาตรี 

5. อายงุาน 

(   ) ไม่เกิน 5 ปี   (   ) 5-10 ปี 

(   ) 11-15 ปี    (   ) 15 ปีข้ึนไป 

6. ตาํแหน่งงาน 

(   ) พนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน (   ) พนกังานระดบัหัวหนา้งาน 

(   ) พนกังานระดบัผูบ้ริหาร 

7. รายไดต่้อเดือน 

(   ) ไม่เกิน 15,000 บาท   (   ) 15,000 – 25,000 บาท 

(   ) 25,001 – 35,000 บาท   (   ) 35,001 – 45,000 บาท 

(   ) 45,000 บาท ข้ึนไป 
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ตอนที่2  แบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจัยคํา้จุนและปัจจัยจูงใจ 

คาํช้ีแจง:  โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 

 

 

ข้อ 

 

ประเด็น 

 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) 

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง

งานท่ีทาํในปัจจุบนั 

     

2 ท่านไดรั้บ ค่าทาํงานในเวลากลางคืน และค่ายอด

การผลิตต่อเดือน (Incentive) เหมาะสมกบัจาํนวน

ช้ินงานท่ีผลิตต่อเดือน 

     

3 การจ่ายค่าทาํงานล่วงเวลา โดยคาํนวณเป็นชัว่โมง

ทาํงาน มีความเหมาะสมกบังานท่ีท่านทาํ 

     

ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร 

4 ท่านไดรั้บทราบ ในนโยบายการบริหารตาม

หลกัการของบริษทัเป็นอยา่งดี 

     

5 ท่านไดรั้บทราบ ในนโยบายการบริหารตาม

หลกัการของบริษทั และนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้ง 

     

6 ท่านเขา้ใจในการ ประยกุตห์ลกัการวิสัยทศัน์

บริษทั เพ่ือนาํไปสู่เป้าหมายท่ีทา้ทาย 

     

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 

7 ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมภายในหน่วยงาน เพ่ือ

เสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดี ระหว่างบุคลากร 

ในองคก์ร 

     

8 กิจกรรมความปลอดภยัภายในหน่วยงานของท่าน 

ช่วยส่งเสริมให้พนกังานตระหนกัถึงความ

ปลอดภยัในการทาํงาน 

     

9 บรรยากาศและความสัมพนัธ์ท่ีดี ส่งผลให้ท่าน 

มีความกระตือรือร้นในการทาํงานมากยิง่ข้ึน 
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ข้อ 

 

ประเด็น 

 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

10 พ้ืนท่ีปฏิบติังานของท่าน มีการจดัการท่ีเหมาะสม 

สะดวกและง่ายต่อการปฏิบติังาน 

     

11 ท่านพอใจใน การจดัรถ รับ – ส่ง ให้พนกังาน  

เพ่ือลดค่าใชจ่้าย และเพ่ือความสะดวกในการ

เดินทาง 

     

12 ท่านพอใจในมาตรฐานการควบคุม แสงสว่าง 

ความร้อน กล่ิน ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน 

     

ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 

13 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดสายการบงัคบั

บญัชาท่ีเหมาะสมและเป็นระบบ 

     

14 ท่านไดเ้รียนรู้ เทคนิคในการทาํงาน จากหัวหนา้

งาน อยูเ่ป็นประจาํ 

     

15 ท่านมีโอกาสเขา้พบ และปรึกษาหารือกบัหัวหนา้

งานไดอ้ยา่งสะดวก 

     

ด้านสภาพในการทาํงาน 

16 หน่วยงานของท่านมีการ จดัสถานท่ีทาํงานเป็น

สัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

     

17 ท่านพอใจโรงจอดรถ และเจา้หนา้ท่ีรักษาความ

ปลอดภยั ท่ีทางบริษทัจดัไวใ้ห้ 

     

18 พ้ืนท่ีปฏิบติังานของท่าน มีจาํนวนบุคลากร 

เหมาะสมกบัจาํนวนงานท่ีทาํ 

     

ด้านความมัน่คงในงาน 

19 หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง 

ในการทาํงาน 

     

20 ท่านพอในใจระบบเกษียณอายเุกณฑคื์อ 60 ปี และ

ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 

     

21 ท่านพอใจใน สวสัดิการขั้นพ้ืนฐาน ดา้นการ

รักษาพยาบาลท่ีบริษทัจดัไวใ้ห้ 
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ข้อ 

 

ประเด็น 

 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 

22 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายให้ทาํมกัสาํเร็จ  

ตามเป้าหมายท่ี KPI ของหน่วยงานกาํหนดไว ้

     

23 ท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังานเพ่ือป้องกนั

ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

     

24 ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา ท่ีเกิดข้ึนใน 

กระบวนการทาํงานของท่าน และไดรั้บการตอบ

รับเป็นอยา่งดี 

     

ด้านการได้รับการยอมรับ 

25 ท่านไดรั้บการยกยอ่งและชมเชย จากหัวหนา้งาน 

เม่ือทาํงานบรรลุผลสาํเร็จ 

     

26 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือ

ทาํงานสาํเร็จ 

     

27 ท่านไดรั้บการประกาศยกยอ่ง จากหน่วยงาน  

เม่ือทาํงานสาํเร็จ 

     

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ

28 ลกัษณะของงานท่ีท่านทาํ เป็นงานท่ีมีระบบและ

ทา้ทาย 

     

29 งานท่ีท่านทาํ มีคุณค่าทางดา้นผลิตภณัฑสู์ง 

(Quality) 

     

30 งานท่ีท่านทาํ เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด และคิดคน้

ส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ 

     

ด้านความรับผดิชอบในงาน 

31 ท่านไดรั้บมอบอาํนาจและความรับผดิชอบ ในการ

ทาํงานเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี 

     

32 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการทาํงาน จากทีมงาน

ของท่าน 
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ข้อ 

 

 

ประเด็น 

 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

33 งานท่ีท่านทาํมีความอิสระ ในการตดัสินใจ 

ตามขอบเขตท่ีหน่วยงานกาํหนดให ้

     

ด้านการได้รับการเลือ่นตาํแหน่ง 

34 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งงานตามความรู้ 

ความสามารถ 

     

35 การเล่ือนตาํแหน่งงาน ของหน่วยงานของท่าน 

มีความเป็นธรรมและเหมาะสม 

     

36 ท่านพอใจในการปรับขั้นเงินเดือน ประจาํปี      

ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทาํงาน 

37 ท่านไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ ความสามารถ 

เพ่ือความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

     

38 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันา

ความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม สมัมนา 

 เป็นตน้ 

     

39 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ ในการเจริญกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน ท่ีบริษทัมอบให้ 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามระดบัความสุขในการทาํงาน 

คาํช้ีแจง:  โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 

 

 

ข้อ 

 

ประเด็น 

 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

40 ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกบังาน 

ท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 

     

41 ท่านมีความสุขในการทาํงาน เม่ืองานท่ีทาํนั้น 

บรรลุเป้าหมาย 

     

42 งานท่ีท่านทาํเป็นงานท่ีมีความสุข และได้

ประโยชน์ต่อตนเองและบริษทั 

     

43 ท่านมีความสนุกสนานและความรู้สึกท่ีดีกบังาน 

ท่ีท่านทาํ 

     

44 ท่านรู้สึกชอบใจ ไม่อึดอดัใจ และสบายใจกบังาน

ท่ีท่านทาํ 
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                ตารางแสดงค่าความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงค่าความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 

 

ส่วนของแบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมัน่ แปลผล 

แรงจูงใจ ประกอบด้วยปัจจัยคํา้จุน และ ปัจจัยจูงใจ .963 ผ่าน 

ปัจจัยคํา้จุน .912 ผา่น 

1.1. ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ .873 ผา่น 

1.2. ดา้นนโยบาย กฎระเบียบและการบริหาร .920 ผา่น 

1.3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน .822 ผา่น 

1.4.ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการทาํงาน .802 ผา่น 

1.5. ดา้นการควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน .779 ผา่น 

1.6. ดา้นสภาพในการทาํงาน .753 ผา่น 

1.7. ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน .754 ผา่น 

ปัจจัยจูงใจ .962 ผา่น 

2.1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน .913 ผา่น 

2.2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ .905 ผา่น 

2.3.ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติังาน .794 ผา่น 

2.4. ความรับผดิชอบในงาน .916 ผา่น 

2.5. การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง .938 ผา่น 

2.6 ความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน .857 ผา่น 

ความสุขในการทาํงาน .874 ผา่น 

ค่าความเช่ือมัน่ .968 ผ่าน 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือสกุล นางสาวชุติมา  ศรีเสริมโภค 
วนั เดือน ปีเกดิ 9  กนัยายน  2526 
สถานทีเ่กดิ เขตบางกอกนอ้ย กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาตรี บริหารธุรกิจ คอมพิวเตอร์ธุรกิจ มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนดุสิต 
 ปริญญาโท บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2561 
สถานทีท่ างาน บริษทั ไทย เอน็. เค. พลาสติก จ ากดั อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี 
ต าแหน่ง เลขานุการ 
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