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 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการและระดับบริหารช้ันตน  2. ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความสุขในการทํางาน
ของพนักงานและ 3. ปจจัยแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธ
กับระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน  โดยทําการเก็บขอมูลจากพนักงานประจําบริษัท
บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 250 คน 
เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง (Self-Administered 
Questionnaire) ขอมูลที่ไดนํามาวิเคราะหดวยความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยางและวิเคราะหหาความสัมพันธโดยการหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน  
 พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญเปนพนักงานเพศชาย จํานวน 
127 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 50.80  มีอายุระหวาง 26-30 ป มากท่ีสุด จํานวน 79 คน คิดเปน รอยละ 
31.60  มีสถานภาพโสดมากที่สุดจํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 63.20 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
20,001-30,000 บาท มากท่ีสุด จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 49.60 อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน
นอยกวา 5 ป มากที่สุด จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 48.40 ระดับคุณสมบัติระดับปฏิบัติการ
ชั้นกลาง มากที่สุด จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 56.00 ประเภทงานผลิต และวิศวกรรมการผลิต
มากที่สุด จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 17.60   
 สําหรับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน กลุมตัวอยางใหความ
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจที่มีผลตอความสุขในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 สําหรับปจจัย
ค้ําจุนที่มีผลตอความสุข ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.35 โดยมีความสุขระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.33    
 ในดานปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานน้ัน มีความสัมพันธ 
กับความสุขในการทํางานโดยรวม โดยพนักงานใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจไดแก ความ
รับผิดชอบ และความสําเร็จในงาน และปจจัยค้ําจุนไดแก สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน ในระดับปานกลาง 
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 The objective of this research is consisted of 3 points i.e. 1.) Study happiness 
level of operators and management staffs in elementary level. 2.) Personal factors and 
its impact to happiness in workplace. And 3.) Effect of persuasive and sustained factors 
to one’s happiness in workplace. The research was conducted by collecting data using 
self-administrative questionnaires from 250 permanent employees in private automobile 
and truck accessories parts manufacture in Samutprakarn province. The data was 
analyzed via frequency method, Percentages, Mean Values, and standard deviation 
before comparing independent sample t-test, one-way analysis variance and Pearson’s 
product-moment correlation coefficient. 
 Referring the research, we found that most of respondents were male of 127 
persons equivalent to 50.80%, 79 persons are age between 26-30 years-old which 
equivalent to 31.60%, single status of 158 persons equivalent to 63.20%, 124 persons 
whose monthly income average of 20,001-30,000 Baht equivalent to 49.60%. 121 
persons whose service years less than 5 years equivalent to 48.40%, mid-range 
operators of 140 persons equivalent to 56%, and 44 persons of production & production 
engineering equivalent to 17.60%. 
 Individual opinion regarding persuasive and sustained factors, persuasive 
factors affect to one’s happiness in mid-range which equivalent to average of 3.47; 
meanwhile, sustained factors affect to one’s happiness in mid-range which equivalent to 
average of 3.35. Consequently, total average is equivalent to 3.33.  
 Mid-range influential effects to integrate happiness in workplace are persuasive 
factors i.e. responsibility and achievement; and sustained factors i.e. relationship with 
superiors and colleagues at work and working environment. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
     ปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเศรษฐกิจ สังคม อุตสาหกรรม
รวมทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศ  ซึ่งมีอิทธิพลตอภาวะเศรษฐกิจและสังคมของประเทศตางๆ ในโลก 
หลายประเทศกําหนดโมเดลเศรษฐกิจรูปแบบใหมเพ่ือสรางความม่ังคั่งในศตวรรษที่ 21 อาทิ 
สหรัฐอเมริกาพูดถึง A nation of Makers อังกฤษกําลังผลักดันประเทศสู Design of Innovation 
จีนประกาศโมเดล Made in China 2025 สวนอินเดียกําลังขับเคลื่อน Made in India หรือเกาหลี
ใตวางโมเดลเศรษฐกิจเปน Creative Economy และประเทศใกลอยางลาวยังประกาศโมเดล
เศรษฐกิจเปน Power of ASEAN ประเทศไทยก็กําลังเผชิญกับกระแสโลกาภิวัฒนดังกลาว 
นับตั้งแตประเทศไทยขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศดวยนโยบายตางๆ พบวา มีการอัตราการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจสูงสุดเฉลี่ยถึง 7% ตอป แตมาถึงหลังป 2540 อัตราการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจลดลงมาเปน 3-4% ตอป เหตุผลสําคัญเพราะไทยไมเคยปรับโครงสรางเศรษฐกิจอยาง
จริงจังมากอน ที่ผานมาเศรษฐกิจไทยขับเคลื่อนดวยการพึ่งพาทุนจากตางชาติเปนหลัก ผาน 
BOI และพ่ึงพารายไดจากการสงออกสินคาเปนหลัก ซึ่งแนนอนเจาของกิจการของธุรกิจสงออกก็
เปนชาวตางชาติ ไทยจะไดรับก็เพียงคาแรงและตัวเลขการสงออกที่สวยหรูเทาน้ัน    
 ผลจากการขับเคลื่อนดวยโมเดลเศรษฐกิจแบบน้ัน ทําใหในที่สุด ประเทศไทยกําลังติด
กับดักของการที่เปนประเทศที่มี "รายไดปานกลาง" ไมสามารถพัฒนาตัวเองไปสูประเทศที่มี
รายไดสูง เนื่องจากตองพ่ึงพาตางชาติมากจนเกินไป นอกจากนี้ยังทําใหเกิดการเหลื่อมล้ําของ
ความม่ังคั่ง อํานาจ และโอกาสมากมาย ดวยเหตุนี้ รัฐบาลพล.อ.ประยุทธ จันทรโอชา จึงมี
นโยบายปรับเปลี่ยนทิศทางการขับเคลื่อนของประเทศ แนวดวยความคิดประเทศไทย 4.0 ซึ่ง
เปนวิสัยทัศนเชิงนโยบายที่เปลี่ยนเศรษฐกิจแบบเดิมไปสูเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม   
ซึ่งกวาจะมาเปน ประเทศไทย 4.0 ก็ตองผาน 1.0 2.0 และ 3.0 กันมากอน ในชวงแรก ประเทศไทย 
3.0 เติบโตอยางตอเน่ือง แตปจจุบันกลับเติบโตเพียงแค 3-4% ตอปเทาน้ัน ประเทศไทยจึงตก
อยูชวงรายไดปานกลางมาเปนเวลากวา 20 ปแลว ในขณะที่ทั่วโลกมีการแขงขันที่สูงขึ้น เราจึง
ตองเปลี่ยนสูยุคประเทศไทย 4.0 เพ่ือผลักดันประเทศใหหลุดพนกับดัก 3 กับดักที่กําลังเผชิญ 
คือ 1. กับดักประเทศรายไดปานกลาง 2. กับดักความเหลื่อมล้ํา 3. กับดักความไมสมดุลของการ
พัฒนา (เน่ืองวงศ ทวยเจริญ. 2559 : ออนไลน) 
   เพราะในปจจุบันประเทศไทยยังติดอยูในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ทํามาก ไดนอย” จึง
ตองการปรับเปลี่ยนเปน “ทํานอย ไดมาก” ก็จะตองเปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสู
สินคาเชิง “นวัตกรรม” และเปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม ไปสูการ
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ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม อยางการเกษตรก็ตองเปลี่ยนจาก
การเกษตรแบบด้ังเดิม ไปสูการเกษตรสมัยใหม ที่เนนการบริหารจัดการและใชเทคโนโลยีหรือ 
Smart Farming โดยเกษตรกรตองร่ํารวยขึ้น และเปนเกษตรกรแบบเปนผูประกอบการ เปลี่ยน
จาก SMEs แบบเดิมไปสูการเปน Smart Enterprises และ Startups ที่มีศักยภาพสูง เปลี่ยน
จากรูปแบบบริการแบบเดิมซ่ึงมีการสรางมูลคาคอนขางต่ํา ไปสูบริการที่มีมูลคาสูง  และเปลี่ยน
จากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานที่มีความรูและทักษะสูงเปนไปตามความตองการของตลาดงาน 
การเตรียมคนไทย 4.0 เพ่ือกาวสูประเทศที่พัฒนาแลวหรือประเทศในโลกที่ 1 ภายในป 2575 ถือ
เปนแผนปฏิบัติการสําคัญของการสนับสนุนสงเสริมของภาครัฐบาลและตองการไดรับการ
ตอบสนองความรวมมือจากภาคเอกชน รวมถึงทุกภาคสวนเพื่อพัฒนาคนไทย 4.0 ใหรับมือกับ
ยุคของการเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนกระแสโลกาภิวัฒน การหลั่งไหลของขอมูลขาวสาร การ
คนพบและครอบงําของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีตลอดจนความขัดแยงของความเจริญอัน
หลากหลาย การเปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหเกิดวิธีการเรียนรูและระบบการคิดรูปแบบใหม จึง
เปนเรื่องจําเปนอยางยิ่งยวดที่ตองพัฒนาคนไทยตนเอง พัฒนาความคิด พัฒนาทักษะ พัฒนา
ศักยภาพสูการเปนคนไทย 4.0 ใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  
   อยางไรก็ตาม การพัฒนาประเทศใหมุงสูยุคประเทศไทย 4.0 อาจไมไดสัมพันธกับการ
ที่คนในประเทศมีความสุขเพ่ิมขึ้น จากสภาพเศรษฐกิจ สังคม ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วตาม
ความเจริญของนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่เขามามีบทบาทตอการดํารงชีวิตของมนุษยในปจจุบัน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในแวดวงธุรกิจตองประสบปญหาการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรงมากขึ้นทั้งจาก
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา กับความคาดหวังในคุณภาพที่สูงขึ้นของผูบริโภค     
จึงตองเรงปรับตัวเพื่อการคงอยูในโลกธุรกิจทําใหผูคนในสังคมยุคปจจุบันเกิดความเครียด และ
ความสุขในการดําเนินชีวิตลดนอยลง และจะสงผลกระทบที่เชื่อมโยงถึงกัน ตั้งแตบุคคล ครอบครัว 
สังคม องคกร และประเทศ ดวยเหตุของการพัฒนาท่ีมีเปาหมายของความเจริญ เติบโต ทางเศรษฐกิจ 
แบบทุนนิยมเพ่ือมุงตอบสนองความพึงพอใจของปจเจกบุคคลและกลุมคนเพียงบางสวน แตขาด
การคํานึงถึงหลักคุณธรรม จริยธรรมซึ่งกระทบมากมายตอสังคมและสิ่งแวดลอม ที่สําคัญคือ 
สภาวะจิตใจของคน ซึ่งเปนเหตุกอใหเกิดปญหาทั้งทางดานชีวิต เศรษฐกิจ และสังคม และยัง
เปนตัวขัดขวางการพัฒนาที่ยั่งยืน เหตุนี้ในปจจุบันทั้งองคกรภาครัฐและเอกชนจึงหันมามองสิ่งที่
อยูภายในตัวบุคคลแตละคนมากขึ้นน่ันคือ “ความสุข” ซึ่งเปนเรื่องของจิตใจ 
 สําหรับประเทศไทยมีการนํา “ดัชนีชี้วัดความอยูดีมีสุข” มาเปนสวนหนึ่งของการพัฒนา
ประเทศครั้งแรกในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) ตอเน่ือง
มาถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) โดยใหความสําคัญกับ
การพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวมและคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา โดยเฉพาะใน
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550-2554) มีเปาหมายมุงไปสู “สังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน” 
ภายใตแนวปฏิบัติของ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” อันเปนกรอบแนวคิดในแผนพัฒนาฯ
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ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559) ซึ่งมีแนวคิดตอเน่ืองจากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8-10 เพ่ือเตรียม
ความพรอมใหแกคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศใหเขมแข็งและสามารถปรับตัว
รองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมโดยเฉพาะขอผูกพันที่จะเปนประชาคม
อาเซียนในปพ.ศ.2558 และในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) ซึ่งเปนแผนที่สอดคลอง 
กับยุทธศาสตรชาติ 20ป (พ.ศ. 2560-2579) อันเปนแผนแมบทหลักในพัฒนาประเทศใหไปสู
ความม่ันคง ม่ังคั่ง และยั่งยืน เพ่ือประโยชนสุขที่ยั่งยืนของสังคมไทยตามปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ทําใหสังคมไทยเปนสังคมที่มีความหวัง (Hope) มีความสุข (Happy) และความสมานฉันท 
(Harmony) ไดอยางแทจริง (ราชบัณฑิตยสถาน. 2546 : 1-224) 
 ประเทศไทย ศูนยสรางเสริมสุขภาวะองคกร (Happy Workplace) ภายใตสํานัก
สนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดสรางแนว
ทางการสรางสุขในที่ทํางานขึ้น เปนความสุขพ้ืนฐาน 8 ประการ ที่ตอบสนองความตองการของ
มนุษยหลายมิติ ไดแก 1.ดานการมีสุขภาพดี (Happy Body) 2. ดานการมีน้ําใจเอ้ือเฟอเผื่อแผ 
(Happy Heart) 3. ดานการรูจักผอนคลาย (Happy Relax) 4. ดานการมีศาสนาเปนเคร่ืองยึด
เหนี่ยวมีคุณธรรมประจําใจ (Happy Soul) 5. ดานการมีเศรษฐกิจการเงินที่ดี (Happy Money)  
6. ดานการพัฒนาความรู (Happy Brain) 7. การมีครอบครัวที่ดี (Happy Family) และ 8. ดาน
การมีสังคมที่มีความสุข (Happy Society) เปนตัวชี้วัด การสราง “ความสุขมวลรวมของการทํางาน” 
ในทุกๆ องคกร เพ่ือนํามาประมวลรวมกันสะทอนความอยูดีมีสุขและคุณภาพชีวิตของประชาชน
(กกกร ชลายแยม; และอธิวัฒน เจ๋ียวิวรรธนกุล. 2556) 
 แนวคิดองคกรเปยมสุข (Happy Workplace) นั้นมีหลักการ (Principle) และแนวคิด 
(Concept) รวมถึงองคประกอบตางๆ เก่ียวกับการสรางบรรยากาศที่ดีใหเกิดขึ้นในที่ทํางานและ
การทําใหเกิดสมดุลระหวาง ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว เพราะความสมดุลเปนสวนสําคัญที่
จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้น ซึ่งอาจมีการแยกความสมดุลเปนดานที่จับตองได
และดานที่จับตองไมไดหรือความสมดุลที่ตองเกิดขึ้น ทั้งทางดานจิตวิทยา และทางดานกายภาพ
ดวยก็ได ที่ผานมาการบริหารจัดการความสุข และการสรางความผาสุกใหแกองคกรในภาพรวม 
ไดกําหนดไวในความหมายของการสรางขวัญกําลังใจ และคุณภาพชีวิต และจากความเชื่อที่วา
คนหรือพนักงานในองคกรน้ันๆ เปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ มีความรูสึกนึกคิด การสรางความ 
สัมพันธของคนในองคกรใหมีความสุข ทําใหมีความผูกพันเกิดจากการรูสึกวาตนเอง มีคุณคาตอ
องคกร และคนจะทํางานไดดีก็ตอเม่ือมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งจากที่บานและที่ทํางาน ซึ่งจะชวยให
การดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรคและมีความสุขมีความรักในงาน และมีความศรัทธาตอ
องคกร จึงจะทําใหมีความสุขในการทํางาน และพรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจอยางเต็ม
ความสามารถในการทํางานใหกับองคกร องคกรที่ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตที่ดีของทุกคน เกิด
ความสุขบนฐานของสุขภาวะที่สมบูรณครอบคลุมทั้งกาย ใจ สังคม และจิตปญญา นําไปสู
ผลลัพธการมีสุขภาพที่ดีและยั่งยืน   
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 องคกรแหงความสุข เปนแนวคิดหลักที่มุงดําเนินงานกับกลุมเปาหมายหลักคือ 
“คนทํางานในองคกร” ที่ถือเปนบุคคลสําคัญและเปนกําลังหลักของทั้งครอบครัว องคกร ชุมชน 
และสังคม เม่ือคนทํางานในองคกรมีความสุข ยอมสงผลดีตอผลประกอบการหรือผลผลิตของ
องคกร ความผาสุกในครอบครัว ชุมชน สงผลตอสังคมที่มีความสุขที่ยั่งยืน การสรางความสุขใน
ที่ทํางาน นับวาเปนปจจัยสําคัญในการบริหารองคกร มุงเนนใหบุคลากรทุกคนในองคกรมีความสุข
ในการทํางาน ความสุขที่เกิดขึ้นนั้นกอใหเกิดการรังสรรคทางความคิด งานที่ไดรับมอบหมายมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ลดความตึงเครียดจากการทํางาน และสภาพแวดลอมลดความขัดแยงใน
องคกรความสุขที่เกิดขึ้นจากการทํางานเปรียบเสมือนนํ้าหลอเลี้ยงใหพฤติกรรมคนปรับเปลี่ยน
และพัฒนาในแนวโนมที่ดีขึ้น องคกรที่ตองการจะประสบความสําเร็จ ก็ตองสามารถบริหารและ
ทราบถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางานของคนในองคกรใหไดดวย จะเห็นไดวา ถาบุคลากร
ในองคกรมีความสุขในการทํางาน จะสงผลดีตอทั้งตนเอง ตองาน และตอองคกร กลาวคือ บุคลากร  
ที่มีความสุขทําใหมีสุขภาพจิตที่ดี สงผลใหมีความพรอมและมีประสิทธิภาพในการทํางาน นําไปสู
การพัฒนาขององคกรตอไป 
 บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตเพ่ือการพาณิชยและผลิตรถยนตบรรทุกแหงหนึ่ง เปน
องคกรสัญชาติญี่ปุนที่บริษัทแมในประเทศญี่ปุนถือหุน 100% จดทะเบียนจัดตั้งเปนบริษัทจํากัด  
ภายใตประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย เปนนิติบุคคลประเภทบริษัทจํากัด กอตั้งโรงงานแหง
แรกที่สําโรงเม่ือป พ.ศ. 2507 สํานักงานใหญ ตั้งอยูเลขที่ 99 หมู 3 ถนนเทพารักษ ตําบล
เทพารักษ อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ มีพ้ืนที่ปฏิบัติงาน 3 แหง คือ 1. สํานักงานใหญ  
และโรงงานสําโรง จังหวัดสมุทรปราการ ผลิตชิ้นสวนรถยนตเพ่ือการพาณิชยใหกับบริษัท โตโยตา 
มอเตอร ประเทศไทย  2. โรงงานบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ผลิตชิ้นสวนรถยนต 3. โรงงาน
บางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลิตรถยนตบรรทุกและรถยนตโดยสารทุกรุนทุกขนาด มีจํานวน
พนักงานประจํา 2,351 คนพนักงานชั่วคราว 1,704 คน (ขอมูลฝายบุคคล ณ 1 สิงหาคม 2559) 
 ภายใตวิสัยทัศนที่มุงเนนที่จะเปนหน่ึงในบริษัทชั้นนําของประเทศไทยที่มีความม่ันคง
เปนปกแผน ดําเนินธุรกิจโดยประสานผลประโยชนของผูถือหุน ลูกคา หุนสวนทางธุรกิจ 
พนักงาน สังคม เปนแบบอยางที่ดีเคียงคูสังคมไทยตลอดไป บริษัทฯ เล็งเห็นการที่องคกรจะ
ประสบผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวไดนั้น การใชทรัพยากร ที่มีอยูในองคกร
อยางมีประสิทธิภาพนับวามีความสําคัญ ในบรรดาทรัพยากรที่มีอยูในองคกรประกอบดวยคน 
เงิน วัสดุอุปกรณ อาคารสถานที่ และเทคโนโลยีนั้นไดรับการกลาวถึงวามีบทบาทสําคัญอยางยิ่ง 
แตคนหรือที่เรียกวาทรัพยากรมนุษยก็เปนปจจัยสําคัญที่นําความสําเร็จมาสูองคกร ทางบริษัทฯ 
จึงไดดําเนินกิจกรรมตางๆ มากมาย ในดานสวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
เพราะบริษัทฯไมไดมุงหวังใหพนักงานเปนเพียงคนทํางานหรือผูสรางผลประโยชนแกบริษัทฯ แต
อยางเดียว  หากยังมุงหวังใหชีวิตการทํางานของพนักงานมีความสุขที่สุด ดังคําที่วา “Balance 
Work and Life” ซึ่งบริษัทฯ ไดพิสูจนใหเห็นวา การดูแลรับผิดชอบพนักงานน้ัน ครอบคลุมในทุก
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ดานของการบริการเพ่ือพนักงาน และเพ่ือตอบสนองความจําเปน และความตองการของพนักงาน   
ทั้งในเวลาทํางานและนอกเหนือเวลาทํางาน เชน ดานการพัฒนาศักยภาพการทํางาน ดานกายภาพ
จัดสรางสถานที่พักผอน และจัดผังสภาพแวดลอมสถานที่ปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับลักษณะ
งานภายใตวัฒนธรรมความปลอดภัย และอํานวยความสะดวกในการทํางาน สงเสริมใหพนักงาน
มีคุณภาพในการดําเนินชีวิตที่ดีขึ้น สงเสริมใหพนักงานมีชวงเวลาทองเที่ยวพักผอน กิจกรรม
เพ่ิมความสัมพันธระหวางพนักงานกับบริษัทฯ รวมถึงการทํากิจกรรม นอกสถานที่รวมกับบริษัทฯ 
ซึ่งไมเพียงดูแลเฉพาะพนักงาน แตรวมไปถึงครอบครัวของพนักงานเองดวยที่บริษัทฯ เห็น
ความสําคัญ เพราะบริษัทฯ ทราบดีวา ครอบครัวของพนักงานคือหัวใจสําคัญของพนักงาน และ
เปนเบื้องหลังความสําเร็จของบริษัทฯ เชนกัน  
 บริษัทฯ ยังใหความสัมพันธกับระบบแรงงานสัมพันธอยางมาก ไมเฉพาะกับพนักงาน
ที่สังกัดเปนพนักงานของบริษัทฯโดยตรงเทาน้ัน แตยังรวมถึงพนักงานผูรับเหมาชวง โดยยึด
หลักการปฏิบัติตออยางเสมอภาคและใหเกียรติซึ่งกันและกัน ทั้งน้ี บริษัทฯ มีหนวยงานฝาย
ทรัพยากรบุคคลที่ดูแลและรับผิดชอบในเรื่องของกลยุทธ และการดําเนินงานเรื่องการบริหาร
บุคลากร คาตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชนอ่ืนๆ โดยรวมกันกับตัวแทนลูกจาง เก่ียวกับ
การดําเนินนโยบายดานแรงงานสัมพันธระหวางกัน การเขาใจบทบาทและคํานึงถึงจุดสมดุลย
ระหวางกัน ภายใตหลักการแหงความไวเน้ือเชื่อใจ และใหเกียรติซึ่งกันและกัน (Mutual Trust 
and Respect) ไดนําไปสูการประสานความรวมมือเพ่ือประสิทธิภาพการทํางาน การเพ่ิมผลผลิต
ใหกับองคกร อีกทั้งยังชวยเสริมสรางและพัฒนาคุณภาพชีวิต ความปลอดภัย ตลอดจนสภาพ 
แวดลอมการทํางานที่ดีใหกับพนักงานอยางตอเนื่อง นอกจากน้ีพันธกิจดังกลาวยังเปนเครื่อง
ยืนยันถึงเสถียรภาพดานแรงงานที่ม่ันคงแข็งแรง อันจะเปนแรงขับดันใหบริษัทฯ มีความ
เจริญกาวหนา และสรางความเติบโตใหกับพนักงานไปพรอมๆ กัน เพ่ือความอยูดีกินดีของ
พนักงานทุกคน (ฮีโน มอเตอร แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด. 2557 : ออนไลน) 
 จากเหตุผลดังกลาวในขางตน ผูศึกษาไดเล็งเห็นความสําคัญของพันธกิจน้ี จึงตองการ
ศึกษาความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับความสุขในการทํางานของพนักงาน เพ่ือ
นําขอมูลจากผลการศึกษาที่ไดไปใชเปนแนวทางใหกับผูบริหารและฝายทรัพยากรบุคคลในการ
วางแผนบริหารพนักงาน และสามารถนําไปตอยอดในการกําหนดกลยุทธ หรือนโยบายในการ
พัฒนาดานความสุขและคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน รวมทั้งปรับปรุงการดําเนินงาน
กิจกรรมการสรางความสุขในองคกรในรูปแบบตางๆ ใหเหมาะสมกับสถานการณ ทําใหพนักงาน
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้น สรางประโยชนแกทางบริษัทและพนักงานทุกคน เพ่ือใหพนักงาน  
เปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหบริษัทเจริญเติบโตอยางยั่งยืนตลอดไป         
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วัตถุประสงคของการศึกษา  
 1. เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน  
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับระดับ
ความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 
สมมติฐานของการศึกษา  
 1. ระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน สูงกวาปานกลาง 
 2. ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุ
งาน ระดับคุณสมบัติ ประเภทงาน ของพนักงานประจําในบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต และ
รถยนตบรรทุกแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ แตกตางกันมีผลตอความสุขในการทํางาน
แตกตางกัน 
 3. ปจจัยแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ในบริษัทผูผลิต
ชิ้นสวนรถยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการมีความสัมพันธตอระดับความสุข 
ในการทํางานของพนักงาน 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
 1. เพ่ือทราบระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 2. เพ่ือทราบปจจัยและองคประกอบดานความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 3. ผลของการศึกษาใชเปนแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศและสภาพแวดลอมใน
การทํางานที่สงเสริมใหบุคลากรเกิดความสุขในการทํางานยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของการศึกษา  
 1.  ขอบเขตของเนื้อหา   
  ในการศึกษาคร้ังน้ีจะทําการศึกษาถึงปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงาน ประจําระดับปฏิบัติการและระดับบริหารช้ันตน กรณีศึกษาบริษัทผลิต
ชิ้นสวนรถยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหน่ึงในจังหวัดสมุทรปราการ สํานักงานใหญ และโรงงาน
สําโรง 
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 2. ขอบเขตดานประชากร 
      2.1  ประชากรที่ใชศึกษาครั้งนี้เปน พนักงานประจําระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร
ชั้นตน กรณีศึกษาในบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
สํานักงานใหญและโรงงานสําโรง จํานวนทั้งสิ้น 316 คน   
  2.2  กลุมตัวอยางจํานวน 250 คน 
 
 3.  ขอบเขตดานสถานที่และเวลา  
  3.1  สถานที่ที่ใชในการศึกษา คือ บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหน่ึง 
ในจังหวัดสมุทรปราการ สํานักงานใหญและโรงงานสําโรง 
  3.2 ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาตั้งแตเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 ถึงเดือนกุมภาพันธ 
พ.ศ. 2560 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 ตัวแปรในการศึกษา ประกอบดวย 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  
  1.1 ปจจัยสวนบุคคล (ประชากรศาสตร) ประกอบดวย  
   - เพศ 
   - อายุ 
   - สถานภาพสมรส 
   - รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
   - อายุงาน 
   - ระดับคุณสมบัต ิ
   - ประเภทงาน 
  1.2 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 
   - ความสําเร็จในงาน 
   - ความยอมรับนับถือ 
   - ลักษณะงาน 
   - ความรับผิดชอบ 
    - ความกาวหนา 
  1.3  ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 
   - นโยบายการบริหาร 
   - วิธีการบังคบับัญชา 
   - สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
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   - เงินเดือนและคาตอบแทน 
   - สภาพการทํางาน 
 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
  คือ ระดับความสุขในการทํางาน 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางานนั้น สามารถนําผลการศึกษามากําหนดกรอบในการศึกษาไดดังนี้ 
 

ปจจัยสวนบุคคล
- เพศ
- อายุ
- สถานภาพสมรส
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน
- อายุงาน
- ระดับคุณสมบัติ
- ประเภทงาน

ปจจัยจูงใจ
- ความสําเร็จในงาน
- ความยอมรับนับถือ
- ลักษณะงาน
- ความรับผิดชอบ
- ความกาวหนา

ปจจัยคํ้าจุน
- นโยบายการบริหาร
- วิธีการบังคับบัญชา
- สัมพันธภาพกับผูบังคับ
บัญชา และเพื่อนรวมงาน

- เงินเดือนและคาตอบแทน
- สภาพการทํางาน

Herzberg, F. (1959)

ระดับความสุข
ในการทํางาน

 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวความคิดการวิจัย 
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นิยามคําศัพทเฉพาะ 
 1. ความสุขในการทํางาน หมายถึง องคประกอบตางๆ ที่กอใหเกิดความรูสึกมีความสุข   
ในเวลาปฏิบัติงาน และเปนชองทางใหสามารถปฏิบัติงานไดดี หากเกิดความรูสึกและทัศนคติที่ดี 
ตอการปฏิบัติงาน ผลสําเร็จของการปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ ก็จะเกิดผลสัมฤทธิ์ เพราะ
เรามีความรูสึกสบายใจ สิ่งที่นึกคิดออกมาก็จะเปนผลในทางบวก ผลงานที่ออกมาก็จะเปนผลงาน   
ที่เกิดจากความตั้งใจและทุมเทใหการทํางาน 
 2. พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตเพ่ือการ
พาณิชยแหงหน่ึง ในจังหวัดสมุทรปราการ สํานักงานใหญและโรงงานสําโรง ประกอบไปดวย 
พนักงานประจําระดับปฏิบัติการและพนักงานประจําระดับบริหารชั้นตน  
 3. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึง ปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง ซึ่ง
จะเปนตัวกระตุนใหเกิดความพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นประกอบดวย 
  3.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางาน  
ไดเสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกัน
ปญหาที่จะเกิดขึ้นและเม่ือสําเร็จ เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
  3.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ
นับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมทั้งการยกยองชมเชยแสดงความ
ยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
  3.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีทาทายความสามารถหรือ
เปนงานที่อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค คิดคนสิ่งใหมๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความ 
สามารถเฉพาะตัวในการทํางาน 
  3.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมควบคุมมากเกินไปจน
ขาดความอิสระในการทํางาน 
  3.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความสําเร็จ ก็ไดรับ
การตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาหา
ความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 4. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึง ปจจัยที่มิใช
สิ่งจูงใจโดยตรงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนไมเปนส่ิงกระตุนใหบุคคล
กระตือรือรนในการทํางานมากยิ่งขึ้น แตเปนขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกันไมใหบุคคลเกิดความ
ไมพอใจในการทํางาน ซึ่งสาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดลอม โดยไมเก่ียวของกับสวนประกอบของ
งานเลย ปจจัยเหลาน้ีประกอบดวย 
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  4.1 นโยบายการบริหารขององคกร (Company Policies and Administration) 
หมายถึง การจัดการและบริหารงานขององคกร ซึ่งจะตองมีนโยบายอยางชัดเจนมีการแบงงานไม
ซ้ําซอน มีความเปนธรรม 
  4.2 วิธีการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับ 
บัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรูความสามารถใน
การแกปญหาใหคําแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได. 
  4.3 ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
(Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดตอรวมทั้งไม
วาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและมีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน 
  4.4 เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนสวัสดิการหรือ
ผลประโยชนที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่ทํา 
  4.5 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือ
เคร่ืองมือตางๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ  

 
 ในการศึกษาปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน
กรณีศึกษาบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต และรถยนตบรรทุกแหงหน่ึงในจังหวัดสมุทรปราการ ผูศึกษา    
ไดรวบรวมสาระความรูและงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือเปนแนวทางในการศึกษาโดยมีเนื้อหาดังนี้ 
 1.  แนวคิดความสุขในการทํางาน 
  1.1  ความหมายของความสุข 
  1.2  แนวคิดความสุขในการทํางาน 
 2.  ทฤษฎีที่เก่ียวกับความสขุ 
  2.1  ทฤษฎีความสุขหรือสุขภาวะที่ดี  
  2.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg) 
 3.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดความสุขในการทํางาน 
 1. ความหมายของความสุข 
  ความสุข คือ ความรูสึกหรืออารมณประเภทหนึ่ง ความสุขมีหลายระดับชั้น ตั้งแต
ความสบายใจเล็กนอยหรือความพอใจจนถึงความเพลิดเพลินหรือเต็มไปดวยความสนุก  สิ่งที่
ทําใหเกิดความสุข พจนานุกรมไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายคําวา   
“สุข” คือ ความสบายกายสบายใจ มักใชเขาคูกับคํา เชน อยูดีมีสุข  อยูเย็นเปนสุข สุขกายสบายใจ 
การศึกษาจํานวนมากไดมีการแทนคําวา “ความสุข” ดวยคําอ่ืน เชน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 มีการใชคําวา “ความอยูดีมีสุข” (Well-Being) ใหความหมายวาเปน
ความสําเร็จ ซึ่งเชื่อมโยงกับโอกาสทางเลือกในการดํารงชีวิตและความสามารถ (Capabilities) ที่
จะนําไปสูความสําเร็จ โดยมีอิสรภาพในการเลือกดํารงชีวิต ฉะนั้น ความสุข (Happiness) จึง
เปนสวนหน่ึงของความอยูดีมีสุข เปนเคร่ืองชี้วัดดานสังคม (สมชาย ศักดาเวคีอิศร. 2551) ซึ่ง
เปนรูปธรรมและการวัดเชิงภาวะวิสัย (Objective) โดยมีดัชนีที่ใชวัดองคประกอบความสุขจาก
ภายนอก เชน สุขภาพ ระดับการศึกษา การทํางาน สิ่งแวดลอมทางกายภาพ  
  กาวิน; และเมสัน (Gavin; and Mason. 2004 : 379-392) กลาวถึง ความสุข วา
เปนผลจากความรูสึกภายในตนของแตละคน เปนผลใหเกิดความรูสึกทางบวก เชน ชื่นชอบ พึง
พอใจ ความสุขประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 
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  1. ความมีอิสระ คือ บุคคลมีความสามารถที่คิดและเลือกในสิ่งที่ตองการ มีอํานาจ
เสรีภาพในการตัดสินใจ ทําใหตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกําหนดการกระทํา
ของตนใหตอบสนองความสุขของตน 
  2. ความรู เปนสวนสําคัญในการตัดสินใจในส่ิงที่ตองการไดถูกตอง รูวาควรใช
ความรูอยางไร เกิดความคิดเชิงสรางสรรค และใชความรูใหเกิดประโยชน มีการติดตอสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืน โดยไดรับการยอมรับและความไววางใจจากบุคคลรอบขาง 
  3. ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล สามารถฝกฝนไดโดยการจัด
อบรมตางๆ ใหเกิดความรูความชํานาญ สงเสริมใหเกิดวิสัยทัศนและประสบการณที่กวางขวางขึ้น 
  นอกจากนี้ ยังมีการใชคําวา ความอยูเย็นเปนสุข หมายถึง การดําเนินวิถีชีวิตของ
คนทั้งจิต กาย ปญญา ที่เชื่อมโยงสังคม เศรษฐกิจและสิ่งแวดลอมอยางสัมพันธกันไดอยาง
ถูกตองและดีงามอยางมีดุลยภาพ และเปนองครวมจึงจะเกิดสุขภาวะที่ดี เปนภาพสะทอนของ
สังคมที่มีความสุขจากองครวมทั้งปจจัยภายนอกและภายใน นําไปสูการอยูรวมกันอยางสันติ 
ภายใตระบบจัดการที่เปนธรรม (ประเวศ วะสี. 2548) 
  มาเนียน เจ (Manion, J. 2003 : 652-659) กลาววา ความสุขเปนพลังของอารมณ
ในทางบวก ความรูสึกสดชื่นมีชีวิตชีวา ประสบการณความสุข ความสนุกสนานในการทํางาน
เปนสวนสําคัญในการทํางาน ผลที่ตามมาของความสุขในการทํางาน คือ ผลงานบรรลุตาม
เปาหมายท่ีวางไว เกิดการคงอยูในงาน มีความตั้งใจปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
ตอไป 
  ความสุขในการทํางานเปนผลที่เกิดจากการเรียนรูจากการกระทํา การสรางสรรค
ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้ม นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนอารมณในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เชน 
การใหความรวมมือและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การมีความคิดสรางสรรคในการทํางานเพิ่มขึ้น 
การรวมกันแสดงความคิดดวยเหตุผล มีการตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจาก
การประสบความสําเร็จในการทํางาน ทําใหแสดงอารมณในทางบวก อยางเชน ความสุขสนุก 
สนาน ทําใหสถานที่ทํางานเปนที่นารื่นรมยและสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี บุคคลที่
ปฏิบัติงานรวมกันดวยความสนุกสนาน ทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ทํางาน มีความรูสึกที่ดีตอ
งานท่ีไดรับมอบหมาย  มีความผูกพันในงาน และทําใหคงอยูในองคกรตอไป ซึ่งมุงอธิบายดวย
ปจจัยหรือองคประกอบของความสุข 4 ดาน ดังนี้ 
  1. การติดตอสัมพันธ (Connection) หมายถึง การรับรูพ้ืนฐานที่ทําใหเกิดความ 
สัมพันธของบุคลากรในสถานที่ทํางาน โดยที่บุคลากรมารวมกันทํางาน เกิดสังคมการทํางานขึ้น 
เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ใหความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การ
สนทนาพูดคุยอยางเปนมิตร ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน เกิด
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มิตรภาพระหวางปฏิบัติงานกับบุคลากรตางๆ และความรูสึกเปนสุข ตลอดจนรับรูวาไดอยู
ทามกลางเพ่ือนรวมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีตอกัน 
  2. ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรูความรูสึกรักและผูกพัน
อยางเหนียวแนนกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เปน
องคประกอบของงาน กระตือรือรน ตื่นเตน ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงาน และปรารถนา
ที่จะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ รูสึกเปนสุขเม่ือไดปฏิบัติงาน มีความภูมิใจที่ตนมีหนาที่
รับผิดชอบในงาน  
  3. ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรูวาตนปฏิบัติงานได
บรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวโดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายใหทํางานที่
ทาทายใหสําเร็จ มีอิสระในการทํางาน เกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคา
ในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ เพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จ และ
เกิดความกาวหนา และทําใหองคการเกิดการพัฒนา 
  4. การเปนที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรูวาตนเองไดรับการยอมรับ
และความเชื่อถือจากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ไดรับความคาดหวังที่ดีในการ
ปฏิบัติงานและความไววางใจจากผูรวมงาน รวมแลกเปลี่ยนประสบการณกับผูรวมงานตลอดจน
ไดใชความรูอยางตอเน่ือง 
  จากองคประกอบทั้ง 4 องคประกอบดังกลาว ความสุขในการทํางานจึงมีสวนชวย
ใหผูบริหารสามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานที่สงเสริมให
บุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหจูงใจอยากที่จะทํางาน ซึ่งมีผลให
บุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ทํา มีสวนรวมในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา 
  วินเทอร (Winter. 2552) กลาวถึง ความหมายของความสุขวา สภาวะที่มนุษย
ตองการใหคงอยูกับตัวเองยาวนานที่สุด นอกจากน้ีเขายังกลาววา ความสุข คือ Happiness 
คําๆ นี้ ประกอบดวยตัวอักษร 9 ตัว ไดแก 
  H = Healthiness หมายถึง การมีสุขภาพดี ไมมีโรคภัยไขเจ็บ สามารถกินอ่ิมนอน
หลับ รางกายแข็งแรงเปนปกติ ใชชีวิตประจําวันไดอยางมีความสุข คนเราจะมีสุขภาพดีไดตอง
อาศัยปจจัยหลายๆ อยางประกอบกัน ไมวาจะเปนการเลือกทานอาหารที่เปนประโยชน กิน
อาหารใหครบ 5 หมู นอนหลับพักผอนใหเพียงพอ อยูในที่ที่มีอากาศสดชื่นแจมใส หม่ันออก
กําลังกายสมํ่าเสมอ ดูแลสุขภาพตัวเองใหสมบูรณแข็งแรง ใครที่เปนโรคภัยไขเจ็บก็ตองไปพบ
หมอเพ่ือใหไดรับการดูแลรักษาที่ถูกตอง 
  A = Abstinence หมายถึง การรูจักควบคุมจิตใจตนเอง รูจักความพอประมาณ  
ไมอยากได อยากมี อยากเปนที่เกินตัว มนุษยเราจําเปนตองมีความฝนหรือความคาดหวังใน
ชีวิต แตฝนน้ันจะตองสอดคลองกับความเปนจริง เปนฝนที่สามารถเอ้ือมควาได เพราะถาฝน
ไกลเกินไปจะทําใหชีวิตเปนทุกข เดือดรอนวุนวาย และถึงที่สุดแลวเราตองรูจักมีความสุขในสิ่งที่
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เปนอยูหรือไดรับมา คนที่ควบคุมจิตใจตัวเองไดดี รูจักพอ จะมีความสุขไดเสมอ ไมวาจะอยูใน
สถานะไหนก็ตาม 
  P = Peacefulness หมายถึง ความสงบสุข ซึ่งความสงบสุขที่แทจริงตองประกอบ
ไปดวยความสงบสุขภายในและความสงบสุขภายนอก 
  ความสงบสุขภายใน คือ การทําจิตใจใหสงบ ไมเครียด ไมวิตกกังวลเกินกวาเหตุ 
หรือทุกขรอนในสิ่งที่ยังไมเกิดขึ้น 
  ความสงบสุขภายนอก คือ ความสงบสุขในครอบครัว ความสงบสุขในสังคม จนถึง
ความสงบสุขของประเทศ 
  P = Philanthropy หมายถึง การรูจักเสียสละ ทําบุญ มีความรักและปรารถนาดี      
ตอคนอ่ืน หรือความสุขจากการเสียสละ ตรงกันขามกับคนที่คิดแตจะรับ จะไมรูจักความสุข
ละเอียดออนเหลาน้ัน แตจะไขวควาความสุขหยาบๆ ที่ไมจีรังยั่งยืน ซึ่งสุดทายก็นําพาความทุกข 
มาให  
  I = Income หมายถึง การมีรายไดเพียงพอตอการดําเนินชีวิต แตมีขอแมวาตอง
เปนรายไดในทางสุจริต เพราะเงินที่ไดมาจากการทุจริตจะนําความทุกขมาใหในทายที่สุด 
  N = Niceness หมายถึง ความดีงาม ความออนโยน ความมีมิตรภาพ หรือพูดงายๆ
วาการเปนคนดีนั่นเอง 
  E = Enjoyableness หมายถึง การแสวงหาความสนุกสนานเพลิดเพลิน อาทิเชน 
การทํากิจกรรมสันทนาการ การเลนกีฬา การเดินทางทองเท่ียว การพบปะเพื่อนฝูง การดูหนัง
ฟงเพลง หรือการหาความบันเทิงเริงใจรูปแบบอ่ืนๆ  
  S = Security หมายถึง การมีสวัสดิภาพในชีวิต มีความม่ันคงปลอดภัย ทั้งในชีวิต
และทรัพยสิน ความม่ันคงในทางเศรษฐกิจ และความมั่นคงในหนาที่การงานดวย 
  วินเทอร (Winter. 2552). กลาววา หากใครมี H.A.P.P.I.N.E.S. และ S มาก
เทาไหร คนคนน้ันก็จะมีความสุขมากขึ้นเทาน้ัน 
 
 2. แนวคิดความสุขในการทํางาน 
             ลิวโบมิสก้ี, เอส (Lyubomirsky, S. 2001) ไดกลาวไววา ความสุขในการทํางาน 
(Joy at Work) เกิดขึ้นจากปจจัยที่เก่ียวของหลายปจจัย ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจาก
แรงจูงใจ ปจจัยจากประสบการณ จากแนวคิดเชิงบวกและแนวคิดเชิงจริยธรรม ซึ่งสามารถสง
ผลลัพธที่ดีหลายประการ อาทิเชน มีอารมณดี สุขภาพดี แลดูออนเยาว มีการตัดสินใจที่ดี และ
ทําใหสังคมเขมแข็งขึ้น 
  แผนงานสุขภาวะองคกรเอกชน (2552) สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริม
สุขภาพ (สสส.) ไดนําเสนอแนวทางการสรางองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) ประกอบดวย
ความสุข 8 ประการ ไดแก 
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  1) Happy Body : สงเสริมสุขภาพของพนักงานใหแข็งแกรงทั้งกายและจิตใจ 
  2) Happy Heart : กระตุนใหเกิดความเอ้ืออาทรตอกันและกัน 
  3) Happy Society : สนับสนุนใหเอ้ือเฟอตอชุมชนในสถานที่ทํางานและที่พักอาศัย 
  4) Happy Relax : ใหพนักงานไดผอนคลายจากความเครียดในงาน ดวยกิจกรรม
บันเทิง 
  5) Happy Brain : สงเสริมใหหาความรูพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
  6) Happy Soul : สงเสริมกิจกรรมทางศาสนา ใหมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต 
  7) Happy Money : สนับสนุนใหบริหารการใชจายของตนเองและมีการออม 
  8) Happy Family : สงเสริมใหพนักงานสรางครอบครัวที่เขมแข็งและอบอุน 
  แนวคิดทั้ง 8 ประการ จะกอใหเกิดสุขภาวะที่ดีทั้ง  มิติ คือ กาย ใจ สังคม และจิต
วิญญาณองคกรสามารถนํามาประยุกตใชโดยการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมกับสภาพการทํางาน
การมีความสุขในที่ทํางานจะทําใหพนักงานมีความสุข รูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรที่มีคุณคา
สําคัญตอองคกร มีความสัมพันธที่ดีในหมูเพื่อนรวมงาน มีแรงจูงใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น และ
รูจักบําเพ็ญประโยชน องคกรเองก็จะมีบุคลากรที่กระตือรือรน เต็มเปยมไปดวยพลังแหง
ความคิด และเพิ่มผลการปฏิบัติงานซึ่งความสุขในการทํางานเนนสงผลตออารมณความรูสึก 
เกิดบรรยากาศที่ดี ผลักดันประสิทธิภาพการผลิตใหสูงขึ้น ลดปญหาการขาดงาน ลดอัตราการ
ลาออก ทําใหประหยัดคาใชจายในการสรรหาและฝกอบรมพนักงานใหม รวมทั้งการสราง
สภาพแวดลอมในการทํางานใหดีขึ้น เปนการสงเสริมภาพลักษณขององคกร และสงผลตอสังคม
รอบขางใหเกิดความสุขดวย 
  ว. วชิระเมธี (2555) กลาวถึง ศิลปะของการทํางานใหมีความสุข งานสําคัญที่สุด 
คือ งานที่เราทําอยูในตอนนี้ จงใสจิตใสใจกับมันใหเต็มรอยอยาทําสักแตวาทําเพราะวางานจะไม
ดีทําอะไรก็ พยายามทําใหดีที่สุด ทํางานอยางไรใหมีความสุขไดแบงเปนหัวขอดังน้ี 1) ทํางานที่
ใจรัก หากเราทํางานที่ใจรักทุกๆ วัน จะเปนวันแหงความสุข เราไมตองรอวา ความสุขจะมาถึง
เราเฉพาะวันเสาร-อาทิตย เราทําดวยความรักทุกวันที่ทํางานจึงเปนวันแหงความสุข ของเรา 2) 
ทํางานทุกชิ้นใหเต็มที่ใหดีที่สุด ทุกคร้ังที่ทํางานใหเราทําอยางเต็มที่และทําอยางดีที่สุด คนก็จะ
เห็นคุณคาของเรา งาน คือ เวทีแสดงออกซ่ึงศักยภาพในการทํางานของมนุษย เม่ือคนสรางงาน 
งานจะยอนกลับมาสรางคน 3) ทํางานดวยความซ่ือสัตยสุจริต โปรงใส หากเราทํางานดวยความ
สุจริต จะไมกังวลวา ใครจะตามจับผิด เราทําวันน้ีใหถูกตองก็ไมตองกังวลวาวันวานมันจะผิด 4) 
เปนนักประสานสิบทิศ อยามัวแตทํางานจนหลงลืมสรางความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน ไมมี
ใครเกงอยูไดคนเดียว แทที่จริงเราจะตองอาศัยผูรวมงานจากทุกฝายอยูเสมอ อยาม่ัวแตทํางาน
แตจงปฏิสัมพันธกับคนดวย เพ่ือกอใหเกิดสภาวะดังคําที่กลาว “งานก็สัมฤทธิ์ ชีวิตก็รื่นรมย คน
ก็สําราญ งานก็สําเร็จ” ใครทํางานไดอยางน้ี คนน้ันจะประสบความสําเร็จในการทํางาน 
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  กลาวโดยสรุป  ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกเกิดขึ้นภายในจิตใจของ
บุคคลที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้น ในการทํางานหรือประสบการณของบุคคลในการ
ทํางานประกอบดวยความร่ืนรมยในการทํางาน โดยเกิดความสนุกในการทํางาน ปราศจาก
ความวิตกกังวลใดๆ ในการทํางาน ความเพลิดเพลินในการทํางาน โดยมีความรูสึกเพลิดเพลิน 
ชอบใจ พอใจ เต็มใจ มีความถูกใจ ยินดีในการปฏิบัติงานในหนาที่ของตน  และความกระตือรืน
รนในการทํางาน โดยมีความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัว ทํางานไดอยางคลองแคลว 
รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางาน 
 
ทฤษฎีที่เก่ียวกับความสุข 
 1. ทฤษฎีความสุขหรือสุขภาวะที่ดี 
  ความสุขหรือสุขภาวะที่ดีของ ไดเนอร, เอ็ด (Diener, Ed. 2000) กลาววา ความ
ม่ันคงทางจิตใจ ประกอบดวยความพึงพอใจในการใชชีวิต ความรูสึกวาชีวิตเต็มไปดวยความหมาย 
ความรูสึกของการมีสวนรวมในกิจกรรมที่นาสนใจ การแสวงหาเปาหมายที่สําคัญ ประสบการณ
ของความรูสึกทางอารมณในเชิงบวก  และความรูสึกของจิตวิญญาณที่เชื่อมโยงผูคนไปสูสิ่งที่มี
ขนาดใหญกวาตนเอง สุขภาวะที่ดี (Subjective Well-Being) เปนคําศัพททางวิทยาศาสตร 
นักวิจัยหลายทานมักจะนิยมใชคําวา สุขภาวะที่ดี เพ่ือหลีกเลี่ยงที่จะใชคําวาความสุข (Happiness)  
เน่ืองจากในภาษาอังกฤษคําวา ความสุขมีความหมายใกลเคียงกับหลายคํา เชน ความสุขสันต 
(Joy) ความพึงพอใจ (Satisfaction) หรือความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หรือความรูสึก
ของการบรรลุเปาหมายในชีวิต (Feeling of Fulfillment) (Joyful State) ความรูสึกทางบวกใน
ระยะยาว (Long-Term Positive Feeling) และมีความหมายครอบคลุมถึงความนับถือตนเอง 
(Self-Esteem) ความสนุกสนาน (Joy) เปนตน  
 
 2. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg) 
  เฮอรซเบิรก, เอฟ (Herzberg, F. 1959) ไดทําการศึกษาเพิ่มเติมจากทฤษฎีการ  
จูงใจของมาสโลว โดยเนนถึงความเขาใจปจจัยภายในที่อยูในบุคคล อันเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคล
ปฏิบัติในแนวเฉพาะคนโดยศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงาน โดยพบวา คนตองการความสุข
จากการทํางานและหาองคประกอบที่มีความสัมพันธกับความรูสึกในดานที่ทําใหเกิดความสุขใน
การทํางานและความไมสบาย ความเปนทุกขในการทํางาน โดยแบงออกเปน 2 ปจจัย ปจจัย   
จูงใจ คือปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ถามีสิ่งเหลาน้ีจะทําใหคนทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และปจจัยค้ําจุนและปจจัยที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจตามทฤษฎีของ 
เฮอรซเบิรก, เอฟ (Herzberg, F. 1959) สรุปไดดังนี ้
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  1. ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน อันไดแกตัวงานเอง หรือลักษณะของงาน มี
ความสําคัญยิ่งกวาปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยสุขอนามัย เพราะเปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางานอยางแทจริง 
   2. ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย เปนความตองการที่ไมมีวันที่จะสิ้นสุด มีแตจะ
เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ จะชวยลดความไมพอใจที่จะทํางานไดแตไมสามารถสรางความพึงพอใจที่แทจริง
และถาวรได   
  3. คนทํางานทุกระดับจะมีความพอใจในงานอยางแทจริงเม่ือเขาเห็นวางานนั้นมี
ความหมายและเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับเขา 
   4. ในกระบวนการจูงใจที่ตองการจะสรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดีนั้น ตองมีการจัด และ
กําหนดปจจัยตางๆ ทั้งสองกลุม คือปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนหรือปจจัย
สุขอนามัย ทั้งสองอยางพรอมกัน 
  ผูบริหารจะนําแนวคิดทฤษฎีของ เฮอรซเบิรก, เอฟ (Herzberg, F. 1959) ไป
ประยุกตใชในการทํางาน โดยการสรางบรรยากาศในการทํางานใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
โดยคํานึงถึงปจจัยค้ําจุนซ่ึงไดแก มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี นโยบายและการบริหาร
จัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลในที่ทํางาน เงินเดือนที่เหมาะสม ประโยชนตอบ
แทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงาน เปนตน ดังนั้นปจจัยค้ําจุนเหลาน้ีจึงมีความสําคัญ
และมีความจําเปน และเม่ือมีปจจัยเหลาน้ีอยูแลวก็จะเปนการงายที่จะจูงใจผูปฏิบัติงาน โดยใช
ปจจัยจูงใจเพ่ือใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  จากแนวคิดและทฤษฏีที่กลาวมาขางตน ผูศึกษาสนใจการนําทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรซเบิรก, เอฟ (Herzberg, F. 1959) มาใชในการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสุขใน
การทํางานของพนักงานประกอบดวยปจจัยจูงใจ 5 ดาน ดังน้ี ความสําเร็จในงาน ความยอมรับ
นับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา และปจจัยค้ําจุน 5 ดาน ดังน้ี นโยบายการ
บริหาร วิธีการบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เงินเดือนและ
คาตอบแทน สภาพการทํางาน เพ่ือการสรางองคกรความสุข ซึ่งเปนกระบวนการบริหารท่ีชวย
ใหองคกรไดบุคลากรที่มีความสุขในการทํางานยิ่งขึ้น และเปนกระบวนการที่ชวยสงเสริมพัฒนา
ใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น อันเปนกุญแจสําคัญในการสราง
ความสําเร็จตามเปาหมายที่องคกรตั้งไว 
 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 อรรถพร คงเขียว (2554) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน
บริษัท ดี.อี.เอ็ม.คอนฟแดนท จํากัด ซึ่งเปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยทําการเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางคร้ังเดียว และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งน้ีกลุมตัวอยาง
ที่ใชในคือพนักงาน บริษัท ดี.อี.เอ็ม. คอนฟแดนท จํากัด จํานวน 95 คน  
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 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนชาง มีอายุต่ํากวา 20 ป 
มีภาวะรับผิดชอบ มีการศึกษาระดับ ม.3 หรือต่ํากวามีประสบการณทํางานในปจจุบัน 1-3 ป มี
รายไดตอเดือนต่ํากวา 10,001 บาท ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับเห็นดวยกับปจจัย
การปฏิบัติงานในดานตางๆ ดังนี้คือ ดานความสําเร็จในงาน ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ 
ดานวิธีบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการ
ทํางาน อยางไรก็ดี ผูตอบแบบสอบถามรูสึกเฉยๆ กับปจจัยการปฏิบัติงานในดานการยอมรับนับ
ถือ ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ทั้งน้ี
เพราะผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนชางที่มีประสบการณทํางานนอย และมีระดับการศึกษา
สูงสุด ม.3 ซึ่งบริษัทไมไดมีการกําหนดนโยบายการฝกอบรมพนักงานอยางชัดเจน ทําใหพนักงาน
มองไมเห็นโอกาสความกาวหนาของตนในงานที่ทําอยู ตลอดจนคาตอบแทนที่พนักงานไดรับไม
เพียงพอกับคาครองชีพในเมืองที่อยูในระดับสูง  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการปฏิบัติงานกับระดับความสุขในการ
ทํางานโดยใชคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Correlation) พบวา ปจจัยการปฏิบัติงานใน
ดานลักษณะงานที่ทํา ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน มีความสัมพันธ  
ในทิศทางเดียวกันกับระดับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง นอกจากน้ัน พบวา ปจจัย
การปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ 
ดานเงินเดือนและคาตอบแทน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับระดับความสุขในการทํางาน
ในระดับที่ต่ํา 
 จุฑามาศ ศรีบํารุงเกียรติ (2555) ศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทอสงปโตรเลียม จํากัด (แทปไลน) การศึกษาครั้งน้ีมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษา ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความคาดหวังใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัททอสงปโตรเลียมไทย จํากัด ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ 
พนักงานบริษัททอสงปโตรเลียมไทยจํากัด จํานวน 220 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ
ในการวิจัย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐาน ดวยสถิติ Independent Samples T-test, One-way ANOVA และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียงรสัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 30-40 ป ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป และรายไดตอเดือน
25,001-35,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
มาก นอกจากนี้ ยังพบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
รายไดตอเดือนแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนปจจัย
จูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับมากกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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 ชัยวัฒน โอสถอํานวยโชค (2555) ศึกษาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัทที่ปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอร กรณีศึกษาพนักงานบริษัทที่
ปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอรแหงหน่ึง และหาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน เครื่องมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คา T-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ย การวิเคราะห ความแปรปรวน
ทางเดียว One-way ANOVA และสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  
 ผลการวิจัยพบวาลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชายมากกวา
เพศหญิงมีชวงอายุระหวาง 31-40 ป สถานภาพสมรส มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา 
มีรายไดตอเดือนระหวาง 35,001-50,000 บาท เปนพนักงานระดับทั่วไป และมีระยะเวลาในการ
ทํางาน 6-10 ป พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและระยะเวลาในการทํางาน
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ปจจัยจูงใจในดานความกาวหนาในการ
ทํางาน ความสําเร็จในการทํางาน และการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานในองคกร สวนปจจัยค้ําจุนในดานเงินเดือน ผลตอบแทน 
และสวัสดิการ ความม่ันคงในการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และ
เพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานในองคกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ธัญยากร อัญมณีเจริญ (2556) ศึกษาเรื่องการติดตามผลการปฏิบัติงานกับความสุข
ในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนต วัตถุประสงคของการวิจัย
แบบก่ึงทดลอง แบบ 2 กลุม วัดซํ้ากอน หลังการทดลอง เพ่ือเปรียบเทียบความสุขในการทํางาน
ของพนักงานระหวางกลุมที่ไดรับการติดตามผลการปฏิบัติงาน และกลุมที่ไมไดรับการติดตาม
ผลการดําเนินงาน คัดเลือกโดยสุมตัวยางพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมยาน
ยนตและชิ้นสวนยานยนตในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 30 คน คัดเลือก
ตัวอยางแบบเจาะจง ไดกลุมตัวอยางจํานวน 15 คน ไดรับการติดตามผลการปฏิบัติงาน ในขณะ
ที่กลุมตัวอยางอีก 15 คน ไมไดรับการติดตามผลการปฏิบัติงาน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ประกอบดวยแบบวัดความสุขในการทํางาน และแบบสัมภาษณ วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา T-test  
 ผลการวิจัยพบวา ระยะกอนทดลอง กลุมที่ไดรับการติดตามผลการปฏิบัติงาน และ
กลุมที่ไมไดรับการติดตามผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน 
ระยะหลังทดลองทันที และระยะหลังทดลอง 1 เดือน กลุมที่ไดรับการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
มีความสุขในการทํางานมากกวากลุมที่ไมไดรับการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
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  เพ็ญพบ พันธุเสือ (2556) ศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของนักบินบริษัทการบินไทย 
จํากัด (มหาชน) เปนการวิจัยเชิงพรรณนา ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึ่งโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับความสุขในการทํางานของนักบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) เก็บรวบรวมขอมูล
จากนักบินโดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลท่ัวไป และแบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
วิเคราะหระดับความสุขโดยใชสถิติเชิงพรรณนาและตรวจสอบปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางาน ดวย Multivariate Linear Regression 
 ผลการศึกษาพบวารอยละ 70 ของตัวอยางมีความสุขในการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง และปจจัยที่สัมพันธกับความสุขในการทํางาน ไดแก ตําแหนง โดยนักบินที่ 1 มีคะแนน
ความสุขสูงกวานักบินที่2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และฝูงบิน โดยเม่ือเทียบกับกลุมที่บินใน
ฝูงบิน Boeing 777 พบวานักบินที่บินในฝูงบิน Boeing 747 มีความสุขในการทํางานสูงกวา
นักบินที่บินในฝูงบิน Airbus 380 มีความสุขในการทํางานต่ํากวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ศศิธร เหลาเทง; และวิโรจน เจษฎาลักษณ (2557) ไดศึกษาอิทธิพลของกิจกรรมสราง
สุขในองคกร ตามแนวทางความสุข 8 ประการที่มีตอความสุขในการทํางาน ประสิทธิภาพการ
ทํางาน และความตั้งใจในการลาออกของพนักงานบริษัทริกิ การเมนส จํากัด นิคมอุตสาหกรรม
ราชบุรี กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานบริษัทริกิ การเมนส จํากัด นิคมอุตสาหกรรม
จํานวน 334 คน ผลการวิจัยพบวา 1) กิจกรรมสรางสุขในองคกรตามแนวทางความสุข 8 
ประการ มีอิทธิพลทางบวกตอความสุขในการทํางานคือ กิจกรรม Happy Body (สุขภาพดี) 
กิจกรรม Happy Heart (น้ําใจงาม) กิจกรรม Happy Relax (ผอนคลาย) กิจกรรม Happy Brain 
(หาความรู) กิจกรรม Happy Soul (มีคุณธรรม) กิจกรรม Happy Money (ใชเงินเปน) กิจกรรม 
Happy Family (ครอบครัวที่ดี) และกิจกรรม Happy Society (สังคมดี) 2) ความสุขในการ
ทํางานมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิภาพในการทํางาน 3) ความสุขในการทํางานมีอิทธิพล
ทางบวกตอความตั้งใจในการลาออก และ 4) ประสิทธิภาพการทํางานไมมีอิทธิพลทางบวกตอ
ความตั้งใจในการลาออก ซึ่งผลที่ไดจากการวิจัยนี้ จะทําใหตัวพนักงานเองทราบถึงผลลัพธที่
แทจริงที่ไดจากการดําเนินการตามกิจกรรมการสรางสุขทั้ง 8 ประการ อีกทั้งยังเปนแนวทาง
สําหรับผูบริหารเพ่ือกําหนดแผนในพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพ ตลอดจน
พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงความสุขอยางยั่งยืนตอไป 
 กมลวรรณ โพธิ์วิทยากร (2557) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไมยางพารา ในอําเภอเมืองยะลา มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธเชิงทํานายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน และการรับรูความเสี่ยงในการทํางาน 
กับความสุขในการทํางานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไมยางพารา เลือกโรงงาน
ตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิและสุมตัวอยางจากพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไมยางพาราที่มี
จํานวนพนักงานมากกวา 50 คนขึ้นไป ในเขตอําเภอเมืองยะลา จํานวน 108 คน เคร่ืองมือที่ใช
ในการวิจัยเปนแบบสอบถามซึ่งไดตรวจสอบความเที่ยงในการวัดดวยสัมประสิทธิ์ แอลฟาครอนบาค 
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ดังน้ีแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน ( = 0.86) แบบสอบถามการรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ( = 0.87) แบบสอบถามการรับรูความเสี่ยงในการทํางาน ( = 0.86) และ
แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ( = 0.72)  วิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจงความถี่ 
คํานวณคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และ
คาสัมประสิทธิ์ในการทํานายจากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน 
 ผลการศึกษาพบวา การรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน (M = 66.35 ; S.D.= 14.50) 
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน (M = 2.83 ; S.D.= 0.37) และการรับรูความเสี่ยงในการ
ทํางาน (M = 2.83 ; S.D.= 0.52) อยูในระดับปานกลาง และความสุขในการทํางานอยูในระดับมี
ความสุข (M = 53.78 ; S.D.= 6.64) คุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูสภาพแวดลอมใน
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.56 
และ r = 0.36, p<.001) สวนการรับรูความเส่ียงในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความสุข
ในการทํางาน (r = -0.28, p<.01) นอกจากน้ัน ยังพบวาจํานวนวันทํางานตอสัปดาหมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน (r = 0.33, p<.01) คุณภาพชีวิตในการทํางาน
สามารถรวมกันทํานายความสุขในการทํางานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไมยา
พาราไดรอยละ 34 (R2

adj = 0.34, p = 0.017) โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนตัวทํานายที่ดี
ที่สุด ( = 0.53, p < .001) ผลการวิจัยคร้ังน้ีใหขอสนับสนุนการสงเสริมคุณภาพชีวิตและความ
ปลอดภัยโดยการลดความเสี่ยงในงานเพื่อใหพนักงานเกิดความสุข ซึ่งสงผลดีตอทั้งตัวพนักงาน
และระบบอุตสาหกรรมตอไป 
 ขนิษฐา พันธุทอง (2557) ความสุขในการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยแมเมาะ จังหวัดลําปาง  มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการทํางาน ระดับความสุข
ในการทํางาน ตลอดจนปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยแมเมาะ จังหวัดลําปาง โดยการสอบถามพนักงานกลุมตัวอยางจํานวน 400 ราย ซึ่ง
ประกอบดวย กลุมตัวอยางที่ทํางานเหมืองแมเมาะจํานวน 160 ราย และกลุมตัวอยางที่ทํางาน
โรงไฟฟาแมเมาะ จํานวน 240 ราย การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา สวนการวัดระดับ
ความสุขแบงเปน 4 ดาน คือ ดานเศรษฐกิจ ดานการทํางาน ดานสุขภาพอนามัย ดานสวัสดิการ
ที่ไดรับ และปญหาที่เกิดจากการทํางาน ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการใหน้ําหนักระดับความสุข
และระดับของปญหาโดยใช ลิเคิรท สเกล 
 ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางพนักงานสังกัดเหมืองแมเมาะ สวนใหญเปนเพศชาย 
มีอายุเฉลี่ย 39 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไป สถานภาพ สมรส มีภูมิลําเนาอยูใน
ภาคเหนือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 50,000-70,000 บาท มีโรคประจําตัว คือ ไขมันในเสนเลือดสูง 
และความดันโลหิต สวนใหญไมออกกําลังกาย แตสูบบุหรี่ และด่ืมแอลกอฮอล มีระยะเวลาใน
การทํางานกับ กฟผ. แมเมาะเฉลี่ย 11 ป ทํางานทุกวันทําการของราชการ (จันทร-ศุกร) มี



  22 

ตําแหนงงานเปนชาง (ช.) ระดับตําแหนงเปนพนักงานปฏิบัติการระดับ 5-7 ใชอุปกรณเพ่ือความ
ปลอดภัย คือ เสื้อก๊ักสะทอนแสง สวนใหญไดรับสวัสดิการเงินชวยเหลือบุตรและคาคลอดบุตร
และการไดรับเงินเพิ่มพิเศษสําหรับผูทํางานเปนกะในจํานวนที่เทากัน กลุมตัวอยางมีความสุขใน
การทํางานระดับปานกลาง โดยลําดับที่1 คือ ดานสุขภาพอนามัย ซึ่งไดแก การไมมีโรค
ประจําตัว และการไมเจ็บปวยจากการทํางาน รองลงมา คือ ดานการทํางาน ซึ่งไดแก การมี
กิจกรรมและความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน รวมถึงการมีอุปกรณใชเพ่ือความปลอดภัยใน
การทํางาน กลุมตัวอยางมีปญหาในการทํางานระดับปานกลาง เชน งานที่ทําไมเหมาะสมกับวุฒิ
การศึกษา รวมถึงการศึกษา รวมถึงการเติบโตและความกาวหนาทางสายงานอยูในระดับต่ํา 
 กลุมตัวอยางพนักงานสังกัดโรงไฟฟาแมเมาะ สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุเฉลี่ย 36 ป 
จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีภูมิลําเนาอยูในภาคเหนือ รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 10,000-30,000 บาท สวนใหญไมมีโรคประจําตัว ไมออกกําลังกาย แตสูบบุหร่ี และด่ืม
แอลกอฮอล มีระยะเวลาทํางานกับ กฟผ. แมเมาะเฉลี่ย 9 ป ทํางานแบบเปนกะ มีตําแหนงงาน
เปนวิศวกร (วศ.) ระดับตําแหนงเปนพนักงานปฏิบัติการระดับ 5-7 ใชอุปกรณเพื่อความ
ปลอดภัย คือ เสื้อกั๊กสะทอน สวนใหญไมไดรับสวัสดิการเงินชวยเหลือบุตรและคาคลอดบุตร
มากกวาการไดรับเงินเพิ่มสําหรับผูทํางานกะ กลุมตัวอยางมีความสุขในการทํางานระดับมาก 
โดยลําดับ 1 คือ ดานการทํางาน ไดแก การมีความปลอดภัยในการทํางานและการไดรับความ
ไววางใจใน การทํางาน รองลงมา คือ ดานสุขภาพอนามัย ซึ่งไดแก การบริโภคอาหารครบ 5 หมู 
และ การไมมีโรคประจําตัว กลุมตัวอยางมีปญหาในการทํางานระดับนอย เชน รายไดที่ไดรับ
คอนขางนอยรวมถึงการเติบโตและความกาวหนาทางสายงานอยูในระดับต่ํา 
  ณภัทร พรศิลปะกุล (2557) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานของ
บุคลากรในสํานักงานใหญ บริษัท คาเนโบ คอสเมติกส (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือ 
1. ศึกษาระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรในสํานักงานใหญ บริษัท คาเนโบ คอสเมติกส
(ประเทศไทย) จํากัด 2. เปรียบเทียบควมสุขในการทํางานของบุคลากรโดยจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล 3. ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบยอยของปจจัยจูงใจในการทํางาน ปจจัย
ดานสัมพันธภาพและปจจัยองคกร กับความสุขในการทํางานของบุคลากร และ 4. ศึกษาปจจัยที่
สามารถพยากรณความสุขในการทํางานของบุคลากร 
 กลุมตัวอยาง คือบุคลากรในสํานักงานใหญ บริษัท คาเนโบ คอสเมติกส (ประเทศไทย) 
จํากัด จํานวน 66 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยวิธีของยามาเน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย 
เคร่ืองมือที่ใชคือ แบบสอบถามซึ่งผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวย 1. ขอสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
2.ขอคําถามปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน และ 3. ขอคําถามความสุขในการทํางาน 
โดยทุกขอคําถามมีคาความตรงอยูระหวาง 0.70-1.00 และคาความเที่ยงเทากับ 0.96 สถิติที่ใช
การวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
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แบบเพียรสัน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน และการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ 
 ผลการวิจัย ปรากฏวา 1. ความสุขในการทํางานของบุคลากรในสํานักงานใหญ บริษัท 
คาเนโบ คอสเมติกส (ประเทศไทย) จํากัด อยูในระดับมีความสุขมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.67       
2. บุคลากรที่มีเพศและสถานภาพแตกตางกันมีระดับความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน แต
บุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีความสุข
ในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3. ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ปจจัยดานสัมพันธภาพ และปจจัยองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของ
บุคลากร โดยสามารถเรียงลําดับคาความสัมพันธจากมากไปนอยไดดังน้ี การไดรับการยอมรับ
นับถือ (0.64) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (0.62) ลักษณะงานและความรับผิดชอบ
(0.58) สัมพันธภาพระหวางเพ่ือรวมงาน (0.48) ความสําเร็จของงาน (0.48) การจายเงินเดือน
และสวัสดิการ (0.39) สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา (0.38) และนโยบายและบริหารงาน (0.28) 
และ 4. ปจจัยจูงใจในการทํางาน ปจจัยดานสัมพันธภาพ และปจจัยองคกรสามารถรวมกัน
พยากรณความสุขในการทํางานไดรอยละ 51.3 และสามารถสรางสมการถดถอยเพ่ือใชในการ
พยากรณความสุขในการทํางานของบุคลากรไดดังน้ี ความสุขในการทํางาน = 1.096+0.641 
(ปจจัยจูงใจในการทํางาน) +0061 (ปจจัยดานสัมพันธภาพ) – 0.025 (ปจจัยองคกร) 
  อารีรัตน ภูธรรมะ (2558) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอผลิตภาพพนักงาน กรณีศึกษาใน
อุตสาหกรรมยางรถยนตของประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาขนาดของปจจัยที่สงผล
ตอผลิตภาพพนักงานและขนาดของผลิตภาพพนักงานในอุตสาหกรรมยางยนตของประเทศไทย 
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยตอผลิตภาพพนักงาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ผลิตภาพพนักงาน การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ทําการวิจัยคือ บุคลากรที่เปนพนักงาน
ทํางานในสถานประกอบการที่ดําเนินธุรกิจ ในการผลิตยางรถยนตแหงประเทศไทยจํานวน 10 แหง 
เปนสถานประกอบการขนาดใหญ ซึ่งมีเงินลงทุนเกินกวา 200 ลานบาทข้ึนไป จํานวนพนักงาน
รวมทั้งสิ้น 16,836 คน มีจํานวน 789 ตัวอยาง ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือวิเคราะหขอมูล 
และใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัย ขอมูลในการวิเคราะห ไดแก คาความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันและวิเคราะหความ 
สัมพันธเชิงสาเหตุ ความเบ ความโดง องคประกอบ เชิงยืนยันและตรวจสอบความสอดคลอง
ระหวางรูปแบบสมมติฐานเชิงประจักษ 
 ผลการวิจัยพบวา อิทธิพลของปจจัยที่สงผลตอผลิตภาพพนักงาน ไดแก ปจจัยทุน
สวนบุคคล ปจจัยลักษณะงาน ปจจัยกลุมและองคการ ความสุขในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ความสุขในการทํางาน มีอิทธิพลตอตัวแปรผลิตภาพพนักงาน
มากท่ีสุดและมีอิทธิพลทางตรงมากที่สุดตอผลิตภาพพนักงานโดยคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 
0.49 นอกจากนี้ ทุนสวนบุคคลเปนอีกปจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญเพราะมีอิทธิพลมากที่สุดตอ
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ปจจัยลักษณะงาน ความผูกพันตอองคการ และมีอิทธิพลทางออมมากที่สงตอผลิตภาพพนักงาน
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 3.05 
 ปรางทิพย อภิชาชาญ (2558) ความสุขในการทํางานของพนักงาน บริษัท อัคราไมนิ่ง 
จํากัด จังหวัดพิจิตร มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท 
อัครไมนิ่ง จํากัด (เหมืองแรทองคําชาตรี) อําเภอทับคลอ จังหวัดพิจิตร โดยการเก็บขอมูลจาก
พนักงานบริษัท อัคราไมนิ่ง จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 365 คน เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล
เปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) ประกอบดวยแบบสอบถาม
ขอมูลทั่วไป แบบสอบถามระดับความคิดเห็นการทํางานอยางมีความสุข แบบสอบถามระดับ
ของศักยภาพและสมรรถนะในการทํางานใหถึงจุดสูงสุด และแบบสอบถามความคิดเห็นของการ
ทํางานอยางมีความสุขและผลิตภาพในการทํางาน ขอมูลที่ไดนํามาวิเคราะหดวย คาความถี่ คา
รอยละ คาเฉลี่ย การทดสอบความสัมพันธระหวางขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามกับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความสุขในการทํางาน โดยใชการแจกแจงแบบที (T-test) การวิเคราะห
ความแปรปรวน (One way ANOVA) การวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู 
(Fisher’s Least Significant Difference, LSD) และทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวย
การวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสน (Linear Regression)  
 จากการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 36-40 ป มี
สถานภาพสมรส จบการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางานและอายุงาน 
ไมเกิน 5 ป และมีตําแหนงเปนพนักงานทั่วไป จากการศึกษาปจจัยความสุขในการทํางาน
โดยรวมอยูระดับเห็นดวย โดยมีความเห็นตอปจจัยที่มีผลตอการทํางานอยางมีความสุขทั้ง 5
ดาน เรียงตามลําดับ ไดแก ดานความเชื่อม่ัน ดานความผูกพันตองาน ดานวัฒนธรรมองคกร 
และดานความม่ันใจ อยูในระดับเห็นดวย ยกเวนผลงาน ที่มีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขาง
เห็นดวย ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยแบบเชิงเสน เพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผล
ตอการทํางานอยางมีความสุข กับคุณลักษณะที่มีความสําคัญตอความสุขในการทํางานของ
บุคคลในภาพรวม พบวา ปจจัยความสุขในการทํางานทุกดานมีความสัมพันธกับคุณลักษณะที่มี
ตอความสําคัญตอความสุขในการทํางานของบุคคลในภาพรวม โดยปจจัยดานความเชื่อม่ันมี
น้ําหนักในการพยากรณมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานผลงาน ดานวัฒนธรรมองคกร และดาน
ความม่ันใจ และจากการหาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสําคัญที่มีความสําคัญตอความสุข
ในการทํางานของบุคคลในภาพรวมทั้ง 3 ดาน กับระดับศักยภาพและสมรรถนะในการทํางานให
ถึงจุดสูงที่สุดได พบวา มีความสัมพันธในเชิงบวกตอกัน 
 
 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินงานสารนิพนธ 

 
 การศึกษาเร่ืองปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับตอความสุขในการทํางานของ
พนักงาน เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งในการศึกษาไดกําหนดวิธีวิจัยไวดังนี้  
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิจัย  
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากร  
  ประชากรท่ีใชในการศึกษาในคร้ังน้ีไดแก พนักงานคนไทยที่เปนพนักงานประจําที่
ทํางานอยูในบริษัทกรณีศึกษา ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหน่ึง ในเขตจังหวัด
สมุทรปราการ จํานวน 316 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล วันที่ 27 สิงหาคม 2559)  

 
 2. กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูศึกษาไดคํานวณกลุมตัวอยาง จากการ
กําหนดขนาดตัวอยางที่ทราบจํานวนที่แนนอน (Finite Population) ของพนักงานคนไทยที่เปน
พนักงานประจําที่ทํางานอยูในบริษัทกรณีศึกษา ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตเพ่ือการพาณิชยแหง
หน่ึง ในจังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 316 คน โดยใชสูตรการคํานวณของ (Yamane.1973) ที่
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95  
 
 3. การคํานวณหากลุมตัวอยาง 
 

    n  =  2Ne1
N


 

 

 โดยที่  n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N  =  จํานวนประชากร 
   e  =  คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5% 
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  แทนคา  
 

   n = 2)05.0)(316(1
316


  

   n   = 177 
  
 ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เทากับ 177 คน  
 การสุมตัวอยางผูศึกษาไดเลือกสุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยในการเก็บตัวอยางจริงใชกลุมตัวอยาง 177 คน ดังน้ันขนาดของกลุมตัวอยางที่
คํานวณไดเทากับ 177 ตัวอยาง และเพื่อปองกันความผิดพลาด ผูศึกษาจึงไดทําการเก็บสํารอง
แบบสอบถามเพิ่มอีก 73 ชุด รวมแบบสอบถามทั้งสิ้น 250 ชุด 
 
การสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือในการศึกษาโดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 1. ศึกษาจากตํารา บทความ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ  
 2. นําขอมูลที่ไดจากขอ 1 มากําหนดเปนกรอบแนวคิด ตามลักษณะปจจัยที่จะศึกษา
และนํามาสรางแบบสอบถาม 
 3. สรางแบบสอบถามที่ใชในการศึกษา โดยแบงแบบสอบถามเปน 3 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลพนักงานคนไทยที่เปนพนักงาน
ประจํา ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับ
คุณสมบัติ และประเภทงาน เพ่ือดูภาพรวมของกลุมตัวอยาง โดยมีลักษณะเปนคําถามแบบ
เลือกตอบ (Multiple Choice) จํานวน 7 หัวขอ  
  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการปฏิบัติงาน โดยผูศึกษาไดนําแบบสอบถาม
ของ (อรรถพร คงเขียว. 2554) โดยมีขอคําถามทั้งสิ้น 40 ขอ (ตามภาคผนวกแนบ) ไดแก  
            
  ปจจัยจูงใจ 
  ขอ 1.1 – 1.4 เก่ียวกับความสําเร็จในงาน 
  ขอ 2.1 – 2.4 เก่ียวกับความยอมรับนับถือ 
                ขอ 3.1 – 4.4 เก่ียวกับลักษณะงานที่ทํา 
               ขอ 4.1 – 4.4 เก่ียวกับความรับผิดชอบ 
   ขอ 5.1 – 5.4 เก่ียวกับความกาวหนาในงาน 
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  ปจจัยค้ําจุน 
  ขอ 6.1 – 6.4 เก่ียวกับนโยบายและการบริหารงาน 
  ขอ 7.1 – 7.4 เก่ียวกับวิธีบังคับบัญชา 
  ขอ 8.1 – 8.4 เก่ียวกับสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
  ขอ 9.1 – 9.4 เก่ียวกับเงินเดือนและคาตอบแทน 
  ขอ 10.1 – 10.4 เก่ียวกับสภาพการทํางาน 
 
    แบบสอบถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) เปน
มาตราสวนแบบวัดประเมินคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert’s Scale 5 ระดับ โดย
กําหนดคาคะแนน ดังตอไปน้ี  
 
      5 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ มากที่สุด 
   4  หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ มาก 
   3 หมายถึง ใหความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง 
   2 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ นอย 
   1 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ นอยที่สุด 
 
  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความสุขในการทํางาน โดยผูศึกษาไดนํา
แบบสอบถามของ (อรรถพร คงเขียว. 2554)  โดยมีขอคําถามทั้งสิ้น 7 ขอ (ตามภาคผนวกแนบ) 
ไดแก 
  ขอ 1 – 7  เก่ียวกับระดับความสุขในการทํางาน 
  
  แบบสอบถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) เปนมาตรา
คะแนน ดังตอไปน้ี  
 
   5 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ มากที่สุด 
   4  หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ มาก 
   3 หมายถึง ใหความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง 
   2 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ นอย 
   1 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ นอยที่สุด 
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 ผูศึกษาไดกําหนดเกณฑการประเมินผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบงเปนคะแนน
ออกเปน 5 ชวง ผูศึกษาใชเกณฑการแปลความหมายดังนี้ 
 

  สูตรความกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
 

     = 
5

15 
   

     =   0.80 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดย
ใชเกณฑ ดังนี้ 
 
 1. เกณฑการแปลความหมายเกี่ยวกับระดับความสุขในการทํางาน 
 
   คะแนน ความหมาย 
   4.21 – 5.00  ความสุขในการทํางานอยูในระดับ สูงที่สุด 
    3.41 – 4.20 ความสุขในการทํางานอยูในระดับ สูง 
    2.60 – 3.40 ความสุขในการทํางานอยูในระดับ ปานกลาง 
   1.81 – 2.60 ความสุขในการทํางานอยูในระดับ นอย 
   1.00 – 1.80 ความสุขในการทํางานอยูในระดับ นอยที่สุด 
     
 2. เกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธ 
  จะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) การบอกระดับหรือขนาดของ
ความสัมพันธ จะใชตัวเลขของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ หากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาเขา
ใกล -1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพันธกันในระดับสูง แตหากมีคาเขาใกล 0 แสดงถึงการมี
ความสัมพันธกันในระดับนอย หรือไมมีเลย สําหรับการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
โดยทั่วไปอาจใชเกณฑดังนี้ ฮินเกิล,ดี. อี.;วิลเลียม ดับเบิ้ลยู.; และสตีเฟน จี. เจ. (Hinkle, D. E.; 
William W.; and Stephen G. J. 1998 : 118) ดังนี้ 
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   คา  r ระดับของความสัมพันธ 
   0.90 - 1.00 มีความสัมพันธกันสูงมาก 
   0.70 - 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
   0.50 - 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
   0.30 - 0.50 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
   0.10 - 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 
   0 ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 ความเชื่อถือไดของเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
 เพ่ือใหแบบสอบถามที่สรางขึ้นใชในงานวิจัยคร้ังนี้สามารถวัดส่ิงที่ตองการวัดและมี
ความแมนยําในการวัด ผูวิจัยไดทําการทดสอบเคร่ืองมือดังน้ี  
 1. การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่ไดจากการทบทวน
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของไปใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือนําไปปรับปรุง
แกไขกอนนําไปสอบถามในการเก็บขอมูลจริง 
 2. การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นและ
ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาไปทําการทดสอบ (Pretest) จํานวน 30 ชุด 
กับกลุมตัวอยาง จากน้ันนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาทดสอบคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach ดวยโปรแกรม
สําเร็จรูปสําหรับงานวิจัย (กัลยา วานิชยบัญชา; และฐิตา วานิชยบัญชา. 2558 : 164) ซึ่งตองมี
คาความเชื่อม่ันไมต่ํากวา 0.7 ถือวาแบบสอบถามนี้สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
เพ่ือการศึกษาครั้งนี้ได ซึ่งแจกแจงคาความเชื่อม่ันไดดังนี้  
 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน เก่ียวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
ความสําเร็จในงาน                         0.813  
การไดรับการยอมรับนับถือ                            0.755 
ลักษณะงานที่ทํา                            0.709 
ความรับผิดชอบ                       0.771 
ความกาวหนาในงาน                            0.839 
นโยบายและการบริหาร                             0.907 
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน เก่ียวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน (ตอ) 
ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 

วิธีบังคับบัญชา                              0.943 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน                            0.814 
เงินเดือนและคาตอบแทน                                                             0.867 
สภาพการทํางาน                                                                       0.769 
N of Cases = 30 

                 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน เก่ียวกับระดับความสุขในการทํางาน 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
ระดับความสุขในการทํางาน                      0.897 
N of Cases = 30 

  
 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ันของกลุมคําถามในสวนของความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสุขในการทํางานของพนักงานเทากับ 0.897 
 3. ปรับปรุงแบบสอบถามอีกครั้ง แลวนําเสนอแกอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือแกไขปรับปรุง
เพ่ือเติมใหไดแบบสอบถามที่มีประสิทธิภาพ 
 4. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณแลวไปใชเก็บขอมูลตามตัวอยางที่กําหนดตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ประเภทและแหลงที่มาของขอมูล (Source of Data) การศึกษาในคร้ังน้ีเปนการศึกษา
ถึง “ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน” ขอมูลที่ใชในการศึกษานี้ ไดแบง
ตามแหลงที่มา 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควา รวบรวม
ขอมูลจากเอกสารตางๆ ที่เก่ียวของ เชน เอกสาร บทความ วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย 
แนวคิดทฤษฎีตางๆ จากผูที่ไดรับการศึกษาเรื่องน้ีไวกอนแลว โดยมุงเนนศึกษาขอมูลที่มา หลัก
วิชาการ บทความ เพ่ือใชประกอบอางอิงการวิจัย และ มีในกรอบที่วางไวในเบื้องตน  
 2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาโดยการใชแบบสอบถาม เปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งเปนการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปแจกจาย
และขอความรวมมือใหชวยตอบแบบสอบถามดังกลาวจากประชากรกลุมตัวอยาง จํานวน 250 คน 
โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามดวยตนเอง ตรวจสอบความสมบูรณแบบของแบบสอบถาม 
และนําแบบสอบถามไปวิเคราะหผลทางสถิติ และสรุปผล   
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การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดนําแบบสอบถาม
มาดําเนินการตามรายละเอียด ดังนี้ 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูศึกษาตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม    
ที่ไดจากกลุมตัวอยางและทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองเรียบรอย
แลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว ตามคูมือการลงรหัส 
 3. การวิเคราะหเพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
เปนแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินคา (Rating Scale) 
 4. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนแบบสอบถามชนิด
เลือกตอบ (Multiple Choices) วิเคราะหโดยการหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
และนําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 
 5. การวิเคราะหขอมูล ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของ
พนักงาน ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินคา (Rating Scale) วิเคราะหขอมูลโดย
การหาคาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = S.D.) แปลผล 
นําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย และจัดอันดับ 
 6. การวิเคราะหขอมูล ปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานโดยใชการทดสอบ
คาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบคา t > 3 แปลผล นําเสนอในรูปแบบตาราง
บรรยาย    
 7. การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานการปฏิบัติงานและระดับความสุขใน
การทํางาน โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะมีคาระหวาง -1 ถึง 1 ถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน 0 แสดงวาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธที่จะพิจารณา
จากเครื่องหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได คือ ถาเปนบวก แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในลักษณะที่คลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
ตัวมีความสัมพันธในลักษณะที่ตรงกันขามหรือผูกผันกัน 
 
สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ผูศึกษานําขอมูลที่ไดมาเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลดวย
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับงานวิจัย และวิเคราะหจะใชสถิติในการวิเคราะห
ขอมูลดังนี้  
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 1. คาแจกแจงความถี่ (Frequency) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับ
คุณสมบัติ และประเภทงาน 
 2. คารอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับ
คุณสมบัติ และประเภทงาน  
 3. คาเฉลี่ย (Mean = X ) ใชแปลความหมายระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจ ปจจัย
ค้ําจุน และระดับความสุขในการทํางาน 
 4. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = S.D.) ใชคูกับคาเฉลี่ย เพ่ือแสดง
ลักษณะการกระจายของตัวแปรปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และความสุขในการทํางาน 
 5. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) 
ใชวัดระดับความสุขในการทํางาน ในระดับปานกลาง โดยทดสอบคา t > 3.0 
 6. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่มีความเปนอิสระตอ
กัน (Independent Sample T-test) ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุม
แบบ 2 ตัวเลือก กับตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ วิเคราะหดวย T-test ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05  
 7. การวิเคราะหความแปรปรวน One-way Analysis of Variance (ANOVA) ใชเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 ตัวเลือก กับตัวแปรตามเปนขอมูลเชิง
ปริมาณ วิเคราะหดวย T-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และทดสอบความแตกตางรายคู
ดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 8. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และความสุขในการทํางาน และความ 
สัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน และความสุขในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การเสนอรายงานผลการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 
ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจํานวน 250 ชุด และไดรับกลับมาทั้งหมด และ
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 250 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด     
ผูศึกษาจึงไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจัย ตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะหไว 5 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 
เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับคุณสมบัติ และ
ประเภทงาน ใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
 สวนที่  2  ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ประกอบดวยความ
ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ทํา ความรับผิดชอบ และ
ความกาวหนาในงาน และผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย
นโยบายและการบริหาร วิธีบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน เงินเดือน
และคาตอบแทน และสภาพการทํางาน โดยใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สวนที่  3  ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน โดยใช
คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 สวนที่  4  ผลการทดสอบสมมติฐานวิเคราะหระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
สูงกวาระดับปานกลาง ใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบคา t > 3 
 สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพ  รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับคุณสมบัติ และประเภทงาน 
ผูทําการศึกษาไดทําการวิเคราะหทางสถิติ ในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปน
ขอมูลเชิงกลุมแบบ 2 ตัวเลือก ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช Independent Sample      
T-test ในกรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 ตัวเลือก ตัว
แปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช One-way Analysis of Variance ในกรณีที่พบความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
หรือระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบ 
เทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง 
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 สวนที่ 6 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และความสุขในการทํางาน 
และความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน และความสุขในการทํางาน ซึ่งการวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปรโดยใชคาสหสัมพันธอยางงาย เพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรตนคือ ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และตัวแปรตาม  
คือ ความสุขในการทํางาน 
 
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน
การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้ 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง Standard Deviation 
 t  หมายถึง คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบที(t-distribution) 
 f  หมายถึง คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ(f-distribution) 
 Sig หมายถึง คาความนาจะเปนที่คํานวณได 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 r  หมายถึง    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับคุณสมบัติ และประเภทงาน 
โดยใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
 ขอมูลทั่วไปของประชากรกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 250 คน สามารถ
สรุปแจกแจงขอมูลรอยละ ดังนี้ 
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ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

1. ชาย 127 50.80 
2. หญิง 123 49.20 

รวม 250 100.00 
 
 จากตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญเปนพนักงานเพศชาย 
จํานวน 127 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 50.80 ของกลุมตัวอยาง และเปนเพศหญิงจํานวน 123 คน 
คิดเปนรอยละ 49.20 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
1. 21-25 ป  51 20.40 
2. 26-30 ป  79 31.60 
3. 31-35 ป  49 19.60 
4. 36-40 ป 55 22.00 
5. 41 ปขึ้นไป 16 6.40 

รวม 250 100.00 
 
 จากตารางที่ 4 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป 
มากท่ีสุด จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 31.60 รองลงมามีอายุต่ํากวา 36-40 ป จํานวน 55 คน 
คิดเปนรอยละ 22.00 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-25 ป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 
20.40 กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-35 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ19.60 และกลุม
ตัวอยางที่นอยที่สุดมีอายุมากกวา 41 ปขึ้นไป มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 6.40 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

1. โสด   158 63.20 
2. สมรสจดทะเบียน 74 29.60 
3. สมรสโดยไมจดทะเบียน 15 6.00 
4. หยารางหรือแยกกันอยู 3 1.20 

รวม 250 100.00 
 
 จากตารางที่ 5 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีสถานภาพโสดมาก
ที่สุดจํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 63.20 รองลงมามีสถานภาพสมรสจดทะเบียน จํานวน 74 คน 
คิดเปนรอยละ 29.60 สวนกลุมที่มีสถานภาพสมรสโดยไมจดทะเบียน จํานวน 15 คน คิดเปน
รอยละ 6.00 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีสถานภาพหยารางหรือแยกกันอยู มีจํานวน 3 คน 
คิดเปนรอยละ 1.20 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบ

แบบสอบถาม 
รายไดเฉลีย่ตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 

1. ต่ํากวา 20,000 บาท   24 9.60 
2. 20,001-30,000 บาท 124 49.60 
3. 30,001-40,000 บาท 58 23.20 
4. 40,001-50,000 บาท 24 9.60 
5. 50,001 บาทขึ้นไป 20 8.00 

รวม 250 100.00 
  
 จากตารางที่ 6 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
20,001-30,000 บาท มากที่สุด จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 49.60 รองลงมามีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 30,001-40,000 บาทขึ้นไป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 23.20 รายไดเฉลี่ยต่ํากวา
20,000 บาท มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 9.60 รายไดเฉลี่ย 40,001-50,000 บาท มีจํานวน 
24 คน คิดเปนรอยละ 9.60 และนอยที่สุดมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 20 คน 
คิดเปนรอยละ 8.00 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุงานในที่ทํางานปจจุบันของผูตอบ
แบบสอบถาม 

อายุงานในที่ทํางานปจจบุัน จํานวน (คน) รอยละ 
1. นอยกวา 5 ป           121 48.40 
2. 6-10 ป 31 12.40 
3. 11-15 ป 83 33.20 
4. 16-20 ป 6 2.40 
5. 21 ปขึ้นไป 9 3.60 

รวม 250 100.00 
 
 จากตารางที่ 7 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุงานในที่ทํางาน
ปจจุบันนอยกวา 5 ป มากท่ีสุด จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 48.40 รองลงมามีอายุงานในที่
ทํางานปจจุบัน 11-15 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 33.20 อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 6-10 ป
จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 12.40 อายุงานในท่ีทํางานปจจุบันตั้งแต 21 ปขึ้นไป จํานวน 9 คน  
คิดเปนรอยละ 3.60 และนอยที่สุดมีอายุงานที่ทํางานในปจจุบัน 16-20 ป จํานวน 6 คน คิดเปน
รอยละ 2.40 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถาม 

ระดับคุณสมบัต ิ จํานวน (คน) รอยละ 
1. ระดับปฏิบัติการชั้นตน            15 6.00 
2. ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง 140 56.00 
3. ระดับปฏิบัติการชั้นสูง 79 31.60 
4. ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป  16 6.40 

รวม 250 100.00 
  
 จากตารางที่ 8 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี สวนใหญมีระดับคุณสมบัติ
ระดับปฏิบัติการช้ันกลาง มากท่ีสุด จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 56.00 รองลงมามีระดับ
คุณสมบัติ ระดับปฏิบัติการชั้นสูง จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 31.60 สวนระดับคุณสมบัติ    
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 6.40 และนอยที่สุดมีระดับคุณสมบัติ 
ระดับปฏิบัติการชั้นตน จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 6.00 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามประเภทงานของผูตอบแบบสอบถาม 
ประเภทงาน จํานวน (คน) รอยละ 

1. ทรัพยากรบุคคล 28 11.20 
2. ธุรการ 7  2.80 
3. บัญชีการเงิน 21  8.40 
4. เทคโนโลยีและสารสนเทศ  16  6.40 
5. ควบคุมการผลิต 30 12.00 
6. ผลิตและวิศวกรรมการผลิต 44 17.60 
7. ซอมบํารุง 10 4.00 
8. ควบคุมและประกันคุณภาพ 18 7.20 
9. จัดซ้ือ 31 12.40 
10. การตลาดและวางแผนธุรกิจ 16  6.40 
11. โลจิสติกส 14 5.60 
12. บริหารโรงงาน 13 5.20 
13. กฎหมาย 2 0.80 
   

รวม 250 100.00 
   
 จากตารางที่ 9 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญประเภทงานผลิตและ
วิศวกรรมการผลิตมากที่สุด จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 17.60 รองลงมาคือประเภทงานจัดซ้ือ 
จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 12.40  ประเภทงานควบคุมการผลิตจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
12.00 ประเภทงานทรัพยากรบุคคคล จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 11.20 ประเภทงานบัญชี
การเงิน จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 8.40 ประเภทงานควบคุมและประกันคุณภาพ จํานวน 
18 คน คิดเปนรอยละ 7.20 ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 
6.40 ประเภทงานการตลาดและวางแผนธุรกิจ จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 6.40 ประเภทงาน 
โลจิสติกส จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.60  ประเภทงานบริหารโรงงาน จํานวน 13 คน คิดเปน
รอยละ 5.20 ประเภทงานซอมบํารุง จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.00 ประเภทงานธุรการ 
จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.80 และนอยที่สุดประเภทงานกฎหมาย จํานวน 2 คน คิดเปน
รอยละ 0.80 ตามลําดับ  
 
 
 



 

 

39 

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจมีผลตอความสุขใน
การทํางาน 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจและปจจัยค้ําจุนมี
ผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานโดยใช คาเฉลี่ย(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยตัวแปรที่จะมีผลตอปจจัยจูงใจ แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 10 ปจจัยแรงจูงใจมีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน ภาพรวมในแตละดาน 
ปจจัยแรงจูงใจมีผลตอความสุขในการทํางาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
ปจจัยจูงใจ 3.47 0.82 ปานกลาง  

1. ความสําเร็จในงาน 3.57 0.72 มาก 2 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3.44 0.69 ปานกลาง 4 
3. ลักษณะงานที่ทํา 3.47 0.83 ปานกลาง 3 
4. ความรับผดิชอบ 3.86 0.67 มาก 1 
5. ความกาวหนาในงาน 3.02 0.93 ปานกลาง 5 

ปจจัยค้ําจุน 3.35 0.85 ปานกลาง  
1. นโยบายและการบริหาร 3.30 0.80 ปานกลาง 3 
2. วิธีบังคบับญัชา 3.22 0.85 ปานกลาง 4 
3. สัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชาและเพ่ือน 
    รวมงาน 

3.63 0.86 มาก 1 

4. เงินเดือนและคาตอบแทน 3.01 0.78 ปานกลาง 5 
5. สภาพการทํางาน 3.57 0.79 มาก 2 

 
 จากตารางที่ 10 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจมีผลตอความสุขใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.47 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายขอพบวา อันดับ 1
พนักงานใหความสําคัญในดานความรับผิดชอบ ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 อันดับ 2 ดาน
ความสําเร็จในงาน ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 อันดับ 3 ดานลักษณะงานที่ทํา ระดับ       
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 อันดับ 4 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในระดับปานกลาง 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 และอันดับ 5 ดานความกาวหนาในงาน ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ  
3.02 ตามลําดับ สําหรับปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอความสุขในการทํางาน พนักงานใหความคิดเห็นใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายขอพบวา อันดับ 1 
พนักงานใหความสําคัญในดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.63 อันดับ 2 ดานสภาพการทํางาน ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 อันดับ 3 
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ดานนโยบายและการบริหาร ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 อันดับ 4 ดานวิธีบังคับ
บัญชา ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 และอันดับ 5 ดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจโดยใชคาความถี่
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) จําแนกเปนรายขอแสดงรายละเอียดได ดังนี้ 
 
 1. ความสําเร็จในงาน 
 
ตารางที่ 11 ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงานใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

ดานความสําเร็จ 
ในงาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. ทานภูมิใจใน
ผลงานที่ทานทํา 

18 
7.20% 

144 
57.60% 

82 
32.80% 

5 
2.00% 

1 
0.40% 

3.69 0.65 มาก 1 

2. ทานสามารถ
ทํางานใหบรรลุตาม
เปาหมายท่ีตัง้ไวใน
แผนงาน 

22 
8.80% 

143 
57.20% 

83 
33.20% 

2 
0.80% 

0 
0% 

3.74 0.62 มาก 1 

3. ผูบังคับบัญชาเห็น
ความสําคัญของทาน
ที่ทํางานสําเร็จ 

7 
2.80% 

89 
35.60% 

129 
51.60% 

24 
9.60% 

1 
0.40% 

3.31 0.70 
ปาน
กลาง 

4 

4. ความสําเร็จของ
งานคือ ชีวิตจิตใจใน
การทํางาน 

25 
10.00% 

110 
44.00% 

95 
38.00% 

17 
6.80% 

3 
1.20% 

3.55 0.81 มาก 3 

รวม 3.57 0.72 มาก  

 
 จากตารางที่ 11 พบวาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงานที่มีผลตอความสุขในการ
ทํางานอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย 3.57 เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายขอพบวา อันดับ 1 พนักงาน
ใหความสําคัญกับเร่ืองการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวในแผนงาน อยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  3.74 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานใหความสําคัญกับเร่ืองความภูมิใจใน
ผลงานที่ทํา อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 อันดับ 3 พนักงานใหความสําคัญกับ
ความสําเร็จของงานคือ ชีวิตจิตใจในการทํางาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 และ
อันดับ 4 พนักงานใหความสําคัญกับผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของทานที่ทํางานสําเร็จ 
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 3.31 ตามลําดับ 
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 2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 
ตารางที่ 12 ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยใชคาความถี่ 

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

ดานการไดรับ 
การยอมรับนับถือ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. ทานไดรับการ
สนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาและ
ไดรับคําชมเม่ือ
ทํางานดี 

11 
4.40% 

92 
36.80% 

116 
46.40% 

28 
11.20% 

3 
1.20% 

3.32 0.78 
ปาน
กลาง 

4 

2. ความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของทาน
ไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน 

7 
2.80% 

118 
47.20% 

117 
46.80% 

8 
3.20% 

0 
0.00% 

3.50 0.61 
ปาน
กลาง 

2 

3. ทานเปนที่ปรึกษา
เร่ืองการทํางานใหกับ
ผูรวมงาน 

9 
3.60% 

103 
41.20% 

130 
52.00% 

7 
2.80% 

1 
0.40% 

3.45 0.63 
ปาน
กลาง 

3 

4. ทานไดรับความ
ไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชาให
ทํางานที่ยากข้ึน 

14 
5.60% 

111 
44.40% 

116 
46.40% 

6 
2.40% 

3 
1.20% 

3.51 0.70 มาก 1 

รวม 3.44 0.69 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 12 พบวาปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือที่มีผลตอความสุข
ในการทํางานอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.44 เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายขอพบวา อันดับ
1 พนักงานใหความสําคัญกับการที่ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหทํางานที่ยากขึ้น อยู
ในระดับมากมีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.51 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานใหความสําคัญกับการที่
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับปานกลางมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 ลําดับตอมา อันดับ 3 พนักงานใหความสําคัญกับการเปนที่ปรึกษาเรื่อง
การทํางานใหกับเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และอันดับ 4 
พนักงานใหความสําคัญกับการที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและไดรับคําชมเม่ือ
ทํางานดี อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากับ 3.32   
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 3. ดานลักษณะงานที่ทํา 
 
ตารางที่ 13 ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจดานลักษณะงานท่ีทําโดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

ดานลักษณะงาน 
ท่ีทํา 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. ทานทํางานอยาง
เต็มความรู และความ 
สามารถกับงานที่
รับผิดชอบอยูใน
ปจจุบัน 

39 
15.60% 

133 
53.20% 

67 
26.80% 

8 
3.20% 

3 
1.20% 

3.79 0.79 มาก 1 

2. ทานรูสึกเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากหัวหนามี
ความเช่ือม่ันในความ 
สามารถของทาน 

19 
7.60% 

103 
41.20% 

110 
44.00% 

15 
6.00% 

3 
1.20% 

3.48 0.77 
ปาน
กลาง 

2 

3. ปริมาณงานที่ได 
รับมอบหมายมีความ
เหมาะสมกับตําแหนง
หนาท่ีที่ดํารงอยูใน
ปจจุบัน 

14 
5.60% 

72 
28.80% 

135 
54.00% 

23 
9.20% 

6 
2.40% 

3.26 0.80 
ปาน
กลาง 

4 

4. งานที่ไดรับมอบ 
หมายทําใหเกิดการ
เรียนรูและการพัฒนา
ความรู ความสามารถ 
และทักษะอยาง
ตอเน่ือง 

15 
6.00% 

102 
40.80% 

100 
40.00% 

26 
10.40% 

7 
2.80% 

3.37 0.86 
ปาน
กลาง 

3 

รวม 3.47 0.83 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 13 พบวาปจจัยจูงใจดานลักษณะงานที่ทํามีผลตอความสุขในการทํางาน
อยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.47 เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายขอพบวา อันดับ 1 พนักงาน
ใหความสําคัญกับการที่ทํางานอยางเต็มความรู และความสามารถกับงานที่รับผิดชอบอยูใน
ปจจุบัน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.79 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานใหความ 
สําคัญกับความรูสึกเปนอิสระในการปฏิบัติงานเนื่องจากหัวหนามีความเชื่อม่ันในความสามารถ
ของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 ลําดับตอมาอันดับ 3 พนักงานให
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ความสําคัญกับงานที่ไดรับมอบหมายทําใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาความรูความสามารถ 
และทักษะอยางตอเน่ือง อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.37 และอันดับ 4 พนักงานให
ความสําคัญกับการปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ที่ดํารงอยู
ในปจจุบัน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากับ 3.26 
 
 4. ดานความรับผิดชอบ 
 
ตารางที่ 14 ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบโดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

ดานความ
รับผิดชอบ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. ทานทุมเทความ
พยายามเต็มที่ในงาน
ที่ไดรับมอบหมาย 
เพื่อใหงานบรรลุผล
สําเร็จ 

49 
19.60% 

146 
58.40% 

53 
21.20% 

1 
0.40% 

1 
0.40% 

3.96 0.68 มาก 1 

2. ทานเขาใจหนาที่
และความรับผิดชอบ
ของทานที่มีตองานที่
ไดรับมอบหมายเปน
อยางดี 

41 
16.40% 

149 
59.60% 

59 
23.60% 

1 
0.40% 

0 
0.00% 

3.92 0.64 มาก 2 

3. ทานมีการวางแผน
ในการทํางานที่ไดรับ
มอบหมายและ
สามารถแกไขปญหา
ไดดวยตนเอง 

28 
11.20% 

147 
58.80% 

73 
29.20% 

2 
0.80% 

0 
0.00% 

3.80 0.63 มาก 3 

4. ทานเช่ือวางานที่
รับผิดชอบมีสวนทํา
ใหองคกรเกิดการ
พัฒนา กาวหนา และ
ม่ันคง 

31 
12.40% 

136 
54.40% 

74 
29.60% 

0 
3.60% 

0 
0.00% 

3.76 0.71 มาก 4 

รวม 3.86 0.67 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบมีผลตอความสุขในการทํางานอยูใน
ระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายขอพบวา อันดับ 1 พนักงานให
ความสําคัญกับการที่ทุมเทความพยายามเต็มที่ในงานที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือใหงานบรรลุผล
สําเร็จ อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.96 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานใหความสําคัญ
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กับการเขาใจหนาที่และความรับผิดชอบที่มีตองานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี อยูในระดับมาก
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 ลําดับตอมาอันดับ 3 พนักงานใหความสําคัญกับการวางแผนในการ
ทํางานที่รับมอบหมายและสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.80 และอันดับ 4 พนักงานใหความสําคัญกับการเชื่อวางานที่รับผิดชอบมีสวนทําใหองคกรเกิด
การพัฒนา กาวหนา และม่ันคงอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากับ 3.76  
 
 5. ความกาวหนาในงาน 
 
ตารางที่ 15 ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานโดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

ความกาวหนา 
ในงาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. การเลื่อนตําแหนง
หรือความกาวหนาใน
หนวยงานของทาน
ข้ึนอยูกับความ 
สามารถในการทํางาน
เปนสําคัญ 

8 
3.20% 

62 
24.80% 

116 
46.40% 

38 
15.20% 

26 
10.40% 

2.95 0.97 
ปาน
กลาง 

4 

2. ทานไดรับการสนับ 
สนุนจากผูบังคับ 
บัญชาในการปรับ
ตําแหนงใหกาวหนา 

8 
3.20% 

64 
25.60% 

126 
50.40% 

38 
15.20% 

14 
5.60% 

3.06 0.87 
ปาน
กลาง 

1 

3. ทานไดรับการ
สนับสนุนใหศึกษาตอ 
ดูงาน ฝกอบรม 

9 
3.60% 

74 
29.60% 

110 
44.00% 

33 
13.20% 

24 
9.60% 

3.04 0.98 
ปาน
กลาง 

3 

4. ทานมีโอกาส
กาวหนาทัดเทียมกัน
กับผูรวมงานใน
หนวยงานที่มีระดับ
คุณสมบัติเดียวกัน 
กับทาน 

5 
2.00% 

72 
28.80% 

119 
47.60% 

36 
14.40% 

18 
7.20% 

3.04 0.90 
ปาน
กลาง 

2 

รวม 3.02 0.93 
ปาน
กลาง 
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 จากตารางที่ 15 พบวาปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานมีผลตอความสุขในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.02 เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายขอพบวาอันดับ 1
พนักงานใหความสําคัญกับการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการปรับตําแหนงให
กาวหนา มีระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.06 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานใหความ 
สําคัญกับการไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ดูงาน ฝกอบรม ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.04 ลําดับตอมาอันดับ 3 พนักงานใหความสําคัญการการมีโอกาสกาวหนาทัดเทียมกัน
กับผูรวมงานในหนวยงานที่มีระดับคุณสมบัติเดียวกับตัวพนักงาน อยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.04 และอันดับ 4 พนักงานใหความสําคัญกับการเลื่อนตําแหนงหรือความ 
กาวหนาในหนวยงานของทานขึ้นอยูกับความสามารถในการทํางานเปนสําคัญ อยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 2.95 
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 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนโดยใชคาความถี่
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดงรายละเอียดได ดังนี้ 
 
 1. นโยบายและการบริหาร 
 
ตารางที่ 16 ระดับความสําคัญของปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารโดยใชคาความถี่ 

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

นโยบายการบริหาร มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. บริษัทไดกําหนด
นโยบายการบริหาร
ระดับบริษัทไวอยาง
ชัดเจน 

16 
6.40% 

100 
40.00% 

105 
42.00% 

26 
10.40% 

3 
1.20% 

3.40 0.81 
ปาน
กลาง 

1 

2. ทานสามารถนํา
นโยบายการบริหาร
ระดับบริษัทมาปรับใช
ในการปฏิบัติงานใน
ฝายไดอยางมี
ประสิทธิผล 

12 
4.80% 

70 
28.00% 

132 
52.80% 

31 
12.40% 

5 
2.00% 

3.21 0.80 
ปาน
กลาง 

4 

3. ผูบังคับบัญชา
สามารถชี้แจงนโยบาย
การปฏิบัติงานของ
หนวยงานใหผูรวมงาน
เขาใจชัดเจน 

8 
3.20% 

88 
35.20% 

123 
49.20% 

25 
10.00% 

6 
2.40% 

3.27 0.78 
ปาน
กลาง 

3 

4. หนวยงานของทาน
มีการกํากับดูแลและ
ติดตามผลการทํางาน
เพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอยาง
ตอเน่ือง 

12 
4.80% 

93 
37.20% 

119 
47.60% 

18 
7.20% 

8 
3.20% 

3.33 0.81 
ปาน
กลาง 

2 

รวม 3.30 0.80 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 16 พบวาปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารมีผลตอความสุขในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.30 เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายขอพบวา อันดับ 1 
พนักงานใหความสําคัญกับการที่บริษัทไดกําหนดนโยบายการบริหารระดับบริษัทไวอยางชัดเจน 
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.40 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานใหความสําคัญกับ
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หนวยงานในสังกัดมีการกํากับดูแลและติดตามผลการทํางานเพื่อปรับปรุงการฎิบัติงานอยาง
ตอเน่ือง อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 ลําดับตอมาอันดับ 3 พนักงานใหความสําคัญ
กับการที่ผูบังคับบัญชาสามารถชี้แจงนโยบายการปฏิบัติงานของหนวยงานใหผูรวมงานเขาใจ ใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.27 และอันดับ 4 พนักงานใหความสําคัญกับการนํานโยบายการ
บริหารระดับบริษัทมาปรับใชในการปฏิบัติงานในฝายไดอยางมีประสิทธิผล อยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 3.21 
 
 2. วิธีบังคับบัญชา 
 
ตารางที่ 17 ระดับความสําคัญของปจจัยค้ําจุนดานวิธีการบังคับบัญชาโดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

วิธีบังคับบญัชา มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาใน
หนวยงานสราง
แรงจูงใจและการมี
สวนรวมของบุคลากร
ในการทํางานและ
กิจกรรมหนวยงาน 

11 
4.40% 

84 
33.60% 

115 
46.00% 

29 
11.60% 

11 
4.40% 

3.22 0.87 
ปาน
กลาง 

2 

2. ผูบังคับบัญชาใน
หนวยงาน จายงาน
อยางเปนธรรม 

8 
3.20% 

71 
28.40% 

134 
53.60% 

23 
9.20% 

14 
5.60% 

3.14 0.84 
ปาน
กลาง 

4 

3. ผูบังคับบัญชาใน
หนวยงานใชคนได
เหมาะสมกับงาน 

8 
3.20% 

76 
30.40% 

127 
50.80% 

29 
11.60% 

10 
4.00% 

3.17 0.83 
ปาน
กลาง 

3 

4. ผูบังคับบัญชาใน
หนวยงานสนับสนุน
ใหผูใตบังคับ บัญชามี
ความคิดริเร่ิมเพื่อ
ปรับปรุงการทํางาน
ตลอดเวลา 

18 
7.20% 

92 
36.80% 

115 
46.00% 

15 
6.00% 

10 
4.00% 

3.37 0.86 
ปาน
กลาง 

1 

รวม 3.22 0.85 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 17 พบวา ปจจัยค้ําจุนดานวิธีบังคับบัญชามีผลตอความสุขในการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.22 เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายขอพบวาอันดับ 1 พนักงาน
ใหความสําคัญกับการที่ผูบังคับบัญชาในหนวยงานสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีความคิดริเร่ิม
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เพ่ือปรับปรุงการทํางานตลอดเวลา อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.37 อันดับ 2 พนักงาน
ใหความสําคัญกับการที่ผูบังคับบัญชาในหนวยงานสรางแรงจูงใจและการมีสวนรวมของบุคลากร
ในการทํางานและกิจกรรมหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 อันดับ 3 
พนักงานใหความสําคัญกับการที่ผูบังคับบัญชาในหนวยงานใชคนไดเหมาะสมกับงาน อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.17 และอันดับ 4 ใหความสําคัญกับผูบังคับบัญชาในหนวยงาน
จายงานอยางเปนธรรม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 3.14 
 
 3. สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
 
ตารางที่ 18 ระดับความสําคัญของปจจัยค้ําจุนดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงานโดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ สัมพันธภาพกับ

ผูบังคับบญัชาและ
เพ่ือนรวมงาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาให
ความสนิทสนมเปน
กันเองเอาใจใสทุกข
สุขพรอมรับฟงความ
คิดเห็นของทาน 

29 
11.60% 

103 
41.20% 

97 
38.80% 

14 
5.60% 

7 
2.80% 

3.53 0.87 มาก 3 

2. ผูบังคับบัญชาให
คําแนะนําอยางใกลชิด 
และชี้แนะเม่ือทาน
ทํางานผิดพลาด 

25 
10.00% 

113 
45.20% 

85 
34.00% 

19 
7.60% 

8 
3.20% 

3.51 0.89 มาก 4 

3. เพื่อนรวมงานให
ความรวมมือในการ
ทํางานกับทานเปน
อยางดี มีการทํางาน
เปนทีม 

38 
15.20% 

122 
48.80% 

74 
29.60% 

13 
5.20% 

3 
1.20% 

3.72 0.83 มาก 2 

4. เพื่อนรวมงานมี
การพูดคุยกันอยาง
เปนมิตร เขาใจและ
ไววางใจได 

41 
16.40% 

127 
50.80% 

69 
27.60% 

8 
3.20% 

5 
2.00% 

3.76 0.83 มาก 1 

รวม 3.63 0.86 มาก  

 
 จากตารางที่ 18 พบวาปจจัยค้ําจุนดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน
มีผลตอความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 เม่ือพิจารณาจําแนกตามราย
ขอพบวาอันดับ 1 พนักงานใหความสําคัญกับเพ่ือนรวมงานมีการพูดคุยกันอยางเปนมิตร เขาใจและ
ไววางใจได อยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.76 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานใหความสําคัญ
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กับการที่เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานกับทานเปนอยางดี มีการทํางานเปนทีม อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.72 ลําดับตอมาอันดับ 3 พนักงานใหความสําคัญกับการที่ผูบังคับ 
บัญชาใหความสนิทสนมเปนกันเองเอาใจใสทุกขสุขพรอมรับฟงความคิดเห็นของทาน อยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และอันดับ 4 พนักงานใหความสําคัญกับผูบังคับบัญชาใหคําแนะนํา
อยางใกลชิด และชี้แนะเม่ือทานทํางานผิดพลาด อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 3.51 
 
 4. เงินเดือนและคาตอบแทน 
 
ตารางที่ 19 ระดับความสําคัญของปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนโดยใชคาความถี่      

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. เงินเดือนและ
คาตอบแทนที่ทาน
ไดรับ เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ
ของทาน 

5 
2.00% 

57 
22.80% 

145 
58.00% 

37 
14.80% 

6 
2.40% 

3.07 0.74 
ปาน
กลาง 

2 

2. เงินเดือนและ
คาตอบแทนที่ทาน
ไดรับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานของทาน 

3 
1.20% 

42 
16.80% 

157 
62.80% 

38 
15.20% 

10 
4.00% 

2.96 0.73 
ปาน
กลาง 

3 

3. เงินเดือนและ
คาตอบแทนที่ทาน
ไดรับเพียงพอตอ
คาใชจายในครอบครัว 

3 
1.20% 

39 
15.60% 

141 
56.40% 

50 
20.00% 

17 
6.80% 

2.84 0.81 
ปาน
กลาง 

4 

4. บริษัทมีนโยบาย
การจายคาจางและ  
คาลวงเวลาของบริษัท
อยางเหมาะสม 

8 
3.20% 

72 
28.80% 

130 
52.00% 

31 
12.40% 

9 
3.60% 

3.16 0.81 
ปาน
กลาง 

1 

รวม 3.01 0.78 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 19 พบวา ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนมีผลตอความสุขใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.01 เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายขอพบวาอันดับ 1
พนักงานใหความสําคัญกับบริษัทมีนโยบายการจายคาจางและคาลวงเวลาของบริษัทอยาง
เหมาะสมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.16 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานใหความสําคัญ
กับเงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ อยูในระดับปานกลาง มี
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คาเฉลี่ยเทากับ 3.07 ลําดับตอมาอันดับ 3 พนักงานใหความสําคัญกับเงินเดือนและคาตอบแทน
ที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงาน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.96 และอันดับ 4 
พนักงานใหความสําคัญกับเงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอตอคาใชจายในครอบครัว 
อยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 2.84 
 
 5. สภาพการทํางาน 

 
ตารางที่ 20 ระดับความสําคัญของปจจัยค้ําจุนดานสภาพการทํางานโดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

สภาพการทํางาน มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. ทานไดรับความ
ปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสินในขณะ
ทํางาน 

29 
11.60% 

143 
57.20% 

73 
29.20% 

2 
0.80% 

3 
1.20% 

3.77 0.71 มาก 1 

2. ทานไดรับเคร่ืองมือ 
วัสดุอุปกรณ และส่ิง
อํานวยความสะดวก
ในการทํางานที่
เพียงพอ 

28 
11.20% 

124 
49.60% 

85 
34.00% 

9 
3.60% 

4 
1.60% 

3.65 0.79 มาก 2 

3. สภาพแวดลอมทาง
กายภาพในสถานที่
ทํางานมีความ
เหมาะสม (ความ
สะอาด ความสวาง 
อุณหภูมิ ความแออัด) 

16 
6.40% 

110 
44.00% 

99 
39.60% 

22 
8.80% 

3 
1.20% 

3.46 0.79 
ปาน
กลาง 

3 

4. ทานสามารถจัด
สมดุลชีวิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัวไดดี 

14 
5.60% 

104 
41.60% 

107 
42.80% 

19 
7.60% 

6 
2.40% 

3.40 0.81 
ปาน
กลาง 

4 

รวม 3.57 0.79 มาก  

 
 จากตารางที่ 20 พบวาปจจัยค้ําจุนดานสภาพการทํางานมีผลตอความสุขในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.57 เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายขอพบวาอันดับ 1 
พนักงานใหความสําคัญกับไดรับความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินในขณะทํางาน อยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.77 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานใหความสําคัญกับการไดรับ
เคร่ืองมือ วัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานที่เพียงพอ อยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 ลําดับตอมาอันดับ 3 พนักงานใหความสําคัญกับการที่สภาพแวดลอมทาง
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กายภาพในสถานที่ทํางานมีความเหมาะสม (ความสะอาด ความสวาง อุณหภูมิ ความแออัด) อยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และอันดับ 4 พนักงานใหความสําคัญกับการสามารถ
จัดสมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวไดดี อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 
3.40 
 
สวนที่ 3  ผลการวิเคราะหระดับความคดิเห็นเก่ียวกับความสุขในการทํางาน  
 
ตารางที่ 21 ระดับความสุขในการทํางานโดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความสําคัญ 

ระดับความสุขใน
การทํางาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

อันดับ 

1. ทานมีความสุขกับ
การงานที่ทานทําอยู 

6 
2.40% 

79 
31.60% 

141 
56.40% 

18 
7.20% 

6 
2.40% 

3.24 0.72 
ปาน
กลาง 

4 

2. ทานรูสึกเพลิด 
เพลิน และสนุกกับ
งานที่ทํา 

4 
1.60% 

76 
30.40% 

139 
55.60% 

26 
10.40% 

5 
2.00% 

3.19 0.72 
ปาน
กลาง 

6 

3. ทานมีเพื่อนรวม 
งานที่ดีและมีความ
ปรารถนาดีตอกัน 

36 
14.40% 

128 
51.20% 

72 
28.80% 

13 
5.20% 

1 
0.40% 

3.74 0.78 มาก 1 

4. ทานมีโอกาสแสดง
ความคิดริเร่ิมใน
หนวยงาน ไดรับการ
สนับสนุนและเสริม
พลังในการทํางาน 

8 
3.20% 

98 
39.20% 

123 
49.20% 

19 
7.60% 

2 
0.80% 

3.36 0.71 
ปาน
กลาง 

3 

5. ทานมีกิจกรรมทํา
อยูเสมอและไมรูสึก
เบ่ือหนาย 

9 
3.60% 

55 
22.00% 

148 
59.20% 

33 
13.20% 

5 
2.00% 

3.12 0.75 
ปาน
กลาง 

7 

6. ทานพอใจกับ
สภาพแวดลอมที่
เกี่ยวของกับการ
ทํางาน 

9 
3.60% 

75 
30.00% 

139 
55.60% 

20 
8.00% 

7 
2.80% 

3.24 0.76 
ปาน
กลาง 

5 

7. ทานรูสึกรักและ
ผูกพันกับงานที่ทาน
ทํา 

19 
7.60% 

92 
36.80% 

115 
46.00% 

15 
6.00% 

9 
3.60% 

3.39 0.85 
ปาน
กลาง 

2 

รวม 3.33 0.78 
ปาน
กลาง 
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 จากตารางที่ 21 พบวาผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสุข
ในการทํางาน โดยพนักงานมีความสุขระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 เม่ือพิจารณา
จําแนกตามรายขอพบวา อันดับที่ 1 พนักงานใหความสําคัญกับการมีเพ่ือนรวมงานที่ดี และ
ปราถนาดีตอกัน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.74 รองลงมาอันดับ 2 พนักงานให
ความสําคัญกับความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทํา อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39  
อันดับ 3 พนักงานใหความสําคัญกับการมีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการ
สนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 อันดับ 4 
พนักงานใหความสําคัญกับการมีความสุขกับงานที่ทําอยู อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.24 อันดับ 5 พนักงานใหความสําคัญกับความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการ
ทํางาน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24  อันดับ 6 พนักงานใหความสําคัญกับความ 
รูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 และอันดับ 7 
พนักงานใหความสําคัญกับการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนายนอยที่สุด อยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 3.12  
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สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหระดับความสุขในการทํางานโดยการทดสอบสมมติฐานที่ 1 
 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหและทดสอบระดับความสุข
ในการทํางานโดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบคา t > 3 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 ระดับความสุขในการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงกวา ระดับปานกลาง 
 H0 : ระดับความสุขในการทํางานเฉลี่ย ไมสูงกวาระดับปานกลาง 
 H1 : ระดับความสุขในการทํางานเฉลี่ย สูงกวาระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของระดับความสุขในการทํางาน 

ระดับความสุขในการทํางาน X  S.D. 
Sig. 

(2-tailed) 
1. ทานมีความสุขกับการงานท่ีทานทําอยู 3.24 0.723 0.000* 
2. ทานรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานท่ีทํา 3.19 0.719 0.000* 
3. ทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน 3.74 0.782 0.000* 
4. ทานมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการ
สนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน 

3.36 0.705 0.000* 

5. ทานมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบ่ือหนาย 3.12 0.751 0.012* 
6. ทานพอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน 3.24 0.763 0.000* 
7. ทานรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา 3.39 0.853 0.000* 

ความสุขในการทํางานรวม 3.33 0.580 0.000* 

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 22 ผลการทดสอบระดับความสุขในการทํางานรวม โดยใชการทดสอบ
คาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาระดับ
ความสุขในการทํางานเฉลี่ย สูงกวาระดับปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาระดับ
ปานกลาง ( X =3.33) 
 ผลการทดสอบระดับความสุขกับการงานที่ทานทําอยู โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 
กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Sig.   
(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาความสุขกับการงานที่
ทานทําอยู สูงกวาระดับปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาระดับปานกลาง ( X =3.24) 
 ผลการทดสอบระดับความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา โดยใชการทดสอบ
คาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาระดับรูสึก
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เพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําสูงกวาระดับปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาระดับ
ปานกลาง ( X =3.19) 
 ผลการทดสอบระดับความสุขกับเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน โดย
ใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
ระดับความสุขกับเพื่อนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน สูงกวาระดับปานกลาง หมายความ    
วามีแนวโนมจะสูงกวาระดับปานกลาง ( X =3.74) 
 ผลการทดสอบระดับความสุขในโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการ
สนับสนุนและเสริมพลังในการทํางานโดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) 
โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาระดับความสุขในโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมใน
หนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน สูงกวาระดับปานกลาง หมายความวา
มีแนวโนมจะสูงกวาระดับปานกลาง ( X =3.36) 
 ผลการทดสอบระดับความสุขกับกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย โดยใชการ
ทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.012 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาระดับ
ความสุขกับกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย สูงกวาระดับปานกลาง หมายความวามี
แนวโนมจะสูงกวาระดับปานกลาง ( X =3.12) 
 ผลการทดสอบระดับความรูสึกพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางานโดย
ใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
ระดับความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา สูงกวาระดับปานกลาง หมายความวามีแนวโนม
จะสูงกวาระดับปานกลาง ( X =3.24) 
 ผลการทดสอบระดับความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา โดยใชการทดสอบ
คาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาระดับความ 
รูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทําสูงกวาระดับปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวา
ระดับปานกลาง ( X =3.39) 
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สวนที่ 5 ผลการวิเคราะหระดับความสุขในการทํางานโดยการทดสอบสมมติฐานที่ 2 
 ในการทดสอบสมมติฐานครั้งน้ี ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหทางสถิติ ในการเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมแบบ 2 กลุม ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช 
Independent Sample T-test ในกรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุม
มากกวา 2 กลุม ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช One-way Analysis of Variance หากพบ
ความแตกตางของตัวแปรตนที่มีผลตอตัวแปรตาม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคู 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ รายได
เฉลี่ยตอเดือน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับคุณสมบัติ และประเภทงาน แตกตางกันมีผล
ตอความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
  สมมติฐานขอที่ 2.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตาง
กัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 : เพศท่ีแตกตางกัน มีความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : เพศท่ีแตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
 
  สถิติที่ใชในการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมติฐาน ใชการวิเคราะห T-test เพ่ือทดสอบ
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย ของประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Samples   
T-test) โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ตารางที่ 23 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ

การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามสถานปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศ 
ความสุขในการทํางาน เพศ n X  S.D. t Sig. 

ชาย 127 3.212 0.772 1.166 0.281 1. ทานมีความสุขกับการงานท่ี
ทานทําอยู หญิง 123 3.276 0.668   

ชาย 127 3.157 0.770 0.828 0.363 2. ทานรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับ
งานท่ีทํา หญิง 123 3.227 0.662   

ชาย 127 3.732 0.770 0.855 0.355 3. ทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมี
ความปรารถนาดีตอกัน หญิง 123 3.747 0.795   

ชาย 127 3.448 0.742 4.807 0.029* 4. ทานมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิม
ในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุน
และเสริมพลังในการทํางาน 

หญิง 123 3.276 0.656   
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ตารางที่ 23 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามสถานปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศ (ตอ) 
ความสุขในการทํางาน เพศ n X  S.D. t Sig. 

ชาย 127 3.133 0.727 0.006 0.937 5. ทานมีกิจกรรมทําอยูเสมอและ
ไมรูสึกเบ่ือหนาย หญิง 123 3.105 0.776   

ชาย 127 3.204 0.800 0.063 0.801 6. ทานพอใจกับสภาพแวดลอมท่ี
เกี่ยวของกับการทํางาน หญิง 123 3.268 0.725   

ชาย 127 3.362 0.851 0.011 0.913 7. ทานรูสึกรักและผูกพันกับงานที่
ทานทํา หญิง 123 3.414 0.858   

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอความสุขกับ  
การงานที่ทานทําอยูโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มี
คาเทากับ 0.281 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิงมี
ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอความรูสึก
เพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.363 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับ
เพศหญิงความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอความสุขตอ
เพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกันโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig.มีคาเทากับ 0.355 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วาเพศชายกับเพศหญิงมีความรูสึกวาเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน ไมแตก 
ตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอความรูสึกการ
ไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.029 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศ
ชายกับเพศหญิงมีความรูสึกการไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มใน แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอความสุขกับ
กิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนายโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.937 น่ันคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวาเพศชายกับเพศหญิงมีความสุขกับกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย ไมแตกตางกัน 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอพอใจกับ
สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางานโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.801 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศ
ชายกับเพศหญิงมีพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอความรูสึกรัก
และผูกพันกับงานที่ทานทําโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ พบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.913 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศ
หญิงมีความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา ไมแตกตางกัน 
 
  สมมติฐานขอที่ 2.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตาง
กัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 : อายุที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : อายุที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
 
  สถิติที่ใชในการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมติฐาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว F-test (One-way ANOVA) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางรายกลุม กรณีพบความแตกตาง
เปนรายกลุม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคู 
 
ตารางที่ 24 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ

การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดาน
อายุ 
ความสุขในการทํางาน อายุ n X  S.D. t Sig. 

21-25 ป 51 3.13 0.775 
26-30 ป 80 3.16 0.664 
31-35 ป 49 3.36 0.667 
36-40 ป 55 3.21 0.762 
40 ปขึ้นไป 15 3.73 0.703 

1. ทานมีความสุขกับการงานท่ี
ทานทําอยู 

Total 250 3.24 0.722 

2.696 0.031* 

21-25 ป 51 3.15 0.784 
26-30 ป 80 3.15 0.657 
31-35 ป 49 3.26 0.700 
36-40 ป 55 3.10 0.685 
40 ปขึ้นไป 15 3.60 0.910 

2. ทานรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับ
งานท่ีทํา 
 

Total 250 3.19 0.719 

1.632 0.166 
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ตารางที่ 24 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดาน
อายุ (ตอ) 
ความสุขในการทํางาน อายุ n X  S.D. t Sig. 

21-25 ป 51 3.92 0.820 
26-30 ป 80 3.82 0.707 
31-35 ป 49 3.69 0.795 
36-40 ป 55 3.52 0.766 
40 ปขึ้นไป 15 3.60 0.910 

3. ทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมี
ความปรารถนาดีตอกัน 
 

Total 250 3.74 0.781 

2.145 0.075 

21-25 ป 51 3.31 0.761 
26-30 ป 80 3.40 0.686 
31-35 ป 49 3.34 0.663 
36-40 ป 55 3.30 0.690 
40 ปขึ้นไป 15 3.60 0.828 

4. ทานมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิม
ในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุน
และเสริมพลังในการทํางาน 
 

Total 250 3.36 0.705 

0.623 0.646 

21-25 ป 51 2.98 0.734 
26-30 ป 80 3.11 0.674 
31-35 ป 49 3.14 0.790 
36-40 ป 55 3.09 0.776 
40 ปขึ้นไป 15 3.66 0.816 

5. ทานมีกิจกรรมทําอยูเสมอและ
ไมรูสึกเบ่ือหนาย 
 

Total 250 3.12 0.750 

2.522 0.041* 

21-25 ป 51 3.23 0.814 
26-30 ป 80 3.16 0.753 
31-35 ป 49 3.30 0.713 
36-40 ป 55 3.18 0.771 
40 ปขึ้นไป 15 3.60 0.736 

6. ทานพอใจกับสภาพแวดลอมท่ี
เกี่ยวของกับการทํางาน 
 

Total 250 3.23 0.763 

1.215 0.304 

21-25 ป 51 3.27 1.001 
26-30 ป 80 3.27 0.762 
31-35 ป 49 3.51 0.868 
36-40 ป 55 3.45 0.812 
40 ปขึ้นไป 15 3.73 0.798 

7. ทานรูสึกรักและผูกพันกับงานที่
ทานทํา 

Total 250 3.38 0.853 

1.538 0.191 

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอความสุขกับการ
งานที่ทานทําอยู โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 
0.031 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอ
ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอความรูสึก
เพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. 
มีคาเทากับ 0.166 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดาน
อายุที่แตกตางมีผลตอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอการมีเพ่ือน
รวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.075 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวน
บุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอการไดรับโอกาส
แสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน โดยใชสถิติ 
One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.646 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอการไดรับโอกาสแสดง
ความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอการมีกิจกรรม
ทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. 
มีคาเทากับ 0.041 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ
ที่แตกตางมีผลตอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอความพอใจกับ
สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.304 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวน
บุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน ไม
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอความรูสึกรัก
และผูกพันกับงานที่ทานทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.191 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ
ที่แตกตางมีผลตอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา ไมแตกตางกัน 
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  สมมติฐานขอที่ 2.3 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตก 
ตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 : สถานภาพที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : สถานภาพที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
 
  สถิติที่ใชในการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมติฐาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว F-test (One-way ANOVA) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางรายกลุม กรณีพบความแตกตาง
เปนรายกลุม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคู 
 
ตารางที่ 25 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ

การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดาน
สถานภาพ 
ความสุขในการทํางาน สถานภาพ n X  S.D. t Sig. 

โสด 159 3.15 0.704 
สมรสจดทะเบียน 73 3.41 0.760 
สมรสไมจดทะเบียน 15 3.40 0.632 
หยาราง 3 3.33 0.577 

1. ทานมีความสุขกับการงานท่ี
ทานทําอยู 

Total 250 3.24 0.722 

2.467 0.062 

โสด 159 3.10 0.707 
สมรสจดทะเบียน 73 3.31 0.761 
สมรสไมจดทะเบียน 15 3.40 0.507 
หยาราง 3 3.66 0.577 

2. ทานรูสึกเพลิดเพลินและสนุก
กับงานท่ีทํา 

Total 250 3.19 0.719 

2.345 0.073 

โสด 159 3.81 0.736 
สมรสจดทะเบียน 73 3.63 0.841 
สมรสไมจดทะเบียน 15 3.53 0.833 
หยาราง 3 3.33 1.154 

3. ทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและ 
มีความปรารถนาดีตอกัน 

Total 250 3.74 0.781 

1.636 0.181 

โสด 159 3.37 0.698 
สมรสจดทะเบียน 73 3.39 0.740 
สมรสไมจดทะเบียน 15 3.26 0.593 
หยาราง 3 2.66 0.577 

4. ทานมีโอกาสแสดงความคิด
ริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการ
สนับสนุนและเสริมพลังในการ
ทํางาน 

Total 250 3.36 0.705 

1.133 0.335 
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ตารางที่ 25 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดาน
สถานภาพ (ตอ) 
ความสุขในการทํางาน สถานภาพ n X  S.D. t Sig. 

โสด 159 3.05 0.739 
สมรสจดทะเบียน 73 3.24 0.759 
สมรสไมจดทะเบียน 15 3.20 0.774 
หยาราง 3 3.00 1.000 

5. ทานมีกิจกรรมทําอยูเสมอ
และไมรูสึกเบ่ือหนาย 

Total 250 3.12 0.750 

1.153 0.328 

โสด 159 3.16 0.762 
สมรสจดทะเบียน 73 3.35 0.770 
สมรสไมจดทะเบียน 15 3.33 0.723 
หยาราง 3 3.66 0.577 

6. ทานพอใจกับสภาพแวดลอม
ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน 

Total 250 3.23 0.763 

1.489 0.218 

โสด 159 3.27 0.848 
สมรสจดทะเบียน 73 3.57 0.831 
สมรสไมจดทะเบียน 15 3.46 0.743 
หยาราง 3 4.33 1.154 

7. ทานรูสึกรักและผูกพัน 
กับงานท่ีทานทํา 

Total 250 3.38 0.853 

3.441 0.017* 

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
     
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอความสุข
กับการงานที่ทานทําอยู โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคา
เทากับ 0.062 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดาน
สถานภาพที่แตกตางมีผลตอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอความรูสึก
เพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. 
มีคาเทากับ 0.073 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดาน
สถานภาพที่แตกตางมีผลตอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอการมี
เพ่ือนรวมงานท่ีดีและมีความปรารถนาดีตอกัน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.181 นั่นคือ ไมสามารถสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวน
บุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน ไม
แตกตางกัน 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอการไดรับ
โอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน โดยใช
สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.335 นั่นคือ ไมสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพท่ีแตกตางมีผลตอการ
ไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน ไม
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอการมี
กิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.328 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวน
บุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย ไม
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอความ
พอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.218 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัย
สวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน 
ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอความรูสึก
รักและผูกพันกับงานที่ทานทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มี
คาเทากับ 0.017 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพที่
แตกตางมีผลตอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา แตกตางกัน 
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  สมมติฐานขอที่ 2.4 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความสุขใน
การทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
 
  สถิติที่ใชในการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมติฐาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว F-test (One-way ANOVA) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางรายกลุม กรณีพบความแตกตาง
เปนรายกลุม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคู 
 
ตารางที่ 26 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ

การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ความสุขในการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน n X  S.D. t Sig. 

นอยกวา 20,000 24 3.5 0.510 
20,001-30,000 125 3.16 0.733 
30,001-40,000 59 3.23 0.750 
40,001-50,000 23 3.17 0.650 
มากกวา 50,000 19 3.57 0.768 

1. ทานมีความสุขกับการงาน
ท่ีทานทําอยู 

Total 250 3.24 0.722 

2.296 0.059 

นอยกวา 20,000 24 3.37 0.575 
20,001-30,000 125 3.15 0.741 
30,001-40,000 59 3.06 0.715 
40,001-50,000 23 3.21 0.671 
มากกวา 50,000 19 3.57 0.692 

2. ทานรูสึกเพลิดเพลินและ
สนุกกับงานท่ีทํา 

Total 250 3.19 0.719 

2.357 0.054 

นอยกวา 20,000 24 3.95 0.750 
20,001-30,000 125 3.76 0.711 
30,001-40,000 59 3.72 0.906 
40,001-50,000 23 3.52 0.730 
มากกวา 50,000 19 3.63 0.895 

3. ทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและ
มีความปรารถนาดีตอกัน 

Total 250 3.74 0.781 

1.032 0.391 
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ตารางที่ 26 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
(ตอ) 
ความสุขในการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน n X  S.D. t Sig. 

นอยกวา 20,000 24 3.16 0.380 
20,001-30,000 125 3.35 0.710 
30,001-40,000 59 3.30 0.771 
40,001-50,000 23 3.52 0.665 
มากกวา 50,000 19 3.68 0.749 

4. ทานมีโอกาสแสดงความคิด
ริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการ
สนับสนุนและเสริมพลังในการ
ทํางาน 

Total 250 3.36 0.705 

1.874 0.115 

นอยกวา 20,000 24 3.12 0.448 
20,001-30,000 125 3.11 0.731 
30,001-40,000 59 3.05 0.818 
40,001-50,000 23 3.13 0.868 
มากกวา 50,000 19 3.36 0.830 

5. ทานมีกิจกรรมทําอยูเสมอ
และไมรูสึกเบ่ือหนาย 

Total 250 3.12 0.750 

0.646 0.630 

นอยกวา 20,000 24 3.33 0.761 
20,001-30,000 125 3.20 0.796 
30,001-40,000 59 3.16 0.698 
40,001-50,000 23 3.21 0.671 
มากกวา 50,000 19 3.52 0.841 

6. ทานพอใจกับสภาพ 
แวดลอมท่ีเกี่ยวของกับ 
การทํางาน 

Total 250 3.23 0.763 

0.941 0.440 

นอยกวา 20,000 24 3.54 0.721 
20,001-30,000 125 3.26 0.917 
30,001-40,000 59 3.40 0.811 
40,001-50,000 23 3.56 0.727 
มากกวา 50,000 19 3.73 0.733 

7. ทานรูสึกรักและผูกพัน 
กับงานท่ีทานทํา 

Total 250 3.38 0.853 

1.931 0.105 

นอยกวา 20,000 24 3.42 0.437 
20,001-30,000 125 3.28 0.59 
30,001-40,000 59 3.28 0.573 
40,001-50,000 23 3.33 0.533 
มากกวา 50,000 19 3.58 0.706 

8. ความสุขในการทํางานรวม 

Total 250 3.32 0.58 

1.386 0.239 

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอ
ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. 
มีคาเทากับ 0.059 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคล
จําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอ
ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา   
คา Sig. มีคาเทากับ 0.054 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวน
บุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา ไม
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอ
การมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.391 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัย
สวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน 
ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอ
การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน 
โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.115 นั่นคือ ไมสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอ
การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน 
ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมี
ผลตอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.630 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวาคุณลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอ
และไมรูสึกเบื่อหนาย ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมี
ผลตอความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน โดยใชสถิติ One-way ANOVA 
ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.440 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวาคุณลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมีผลตอความพอใจกับ
สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยที่แตกตางมี
ผลตอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.105 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะ
สวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา ไมแตกตาง
กัน 
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  สมมติฐานขอที่ 2.5 พนักงานที่มีอายุงานในที่ทํางานปจจุบันแตกตางกัน มีความสุข
ในการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 : อายุงานในที่ทํางานปจจุบันที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานไมแตกตาง
กัน 
  H1 : อายุงานในที่ทํางานปจจุบันที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
 
  สถิติที่ใชในการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมติฐาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว F-test (One-way ANOVA) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางรายกลุม กรณีพบความแตกตาง
เปนรายกลุม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคู 
 
ตารางที่ 27 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ

การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามอายุงานในที่ทํางาน
ปจจุบัน 
ความสุขในการทํางาน อายุงาน (ป) n X  S.D. t Sig. 

ต่ํากวา 5 ป 122 3.15 0.727 
6-10 ป 32 3.37 0.707 
11-15 ป 82 3.24 0.694 
16-20 ป 6 3.66 0.516 

  21 ปขึ้นไป 8 3.75 0.886 

1. ทานมีความสุขกับการงาน
ท่ีทานทําอยู 

Total 250 3.24 0.722 

2.254 0.063 

ต่ํากวา 5 ป 122 3.18 0.727 
6-10 ป 32 3.15 0.627 
11-15 ป 82 3.13 0.698 
16-20 ป 6 3.5 0.547 

  21 ปขึ้นไป 8 3.87 0.991 

2. ทานรูสึกเพลิดเพลินและ
สนุกกับงานท่ีทํา 

Total 250 3.19 0.719 

2.285 0.060 

ต่ํากวา 5 ป 122 3.87 0.733 
6-10 ป 32 3.71 0.728 
11-15 ป 82 3.53 0.804 
16-20 ป 6 3.66 0.816 

  21 ปขึ้นไป 8 3.87 1.125 

3. ทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและ
มีความปรารถนาดีตอกัน 

Total 250 3.74 0.781 

2.461 0.045* 
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ตารางที่ 27 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามอายุงานในที่ทํางาน
ปจจุบัน (ตอ) 
ความสุขในการทํางาน อายุงาน (ป) n X  S.D. t Sig. 

ต่ํากวา 5 ป 122 3.37 0.719 
6-10 ป 32 3.34 0.545 
11-15 ป 82 3.31 0.717 
16-20 ป 6 3.5 0.547 

  21 ปขึ้นไป 8 3.62 1.06 

4. ทานมีโอกาสแสดงความคิด
ริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการ
สนับสนุนและเสริมพลังในการ
ทํางาน 

Total 250 3.36 0.705 

0.433 0.784 

ต่ํากวา 5 ป 122 3.07 0.74 
6-10 ป 32 3.21 0.49 
11-15 ป 82 3.07 0.797 
16-20 ป 6 3.33 0.516 

  21 ปขึ้นไป 8 3.75 1.164 

5. ทานมีกิจกรรมทําอยูเสมอ
และไมรูสึกเบ่ือหนาย 

Total 250 3.12 0.75 

1.889 0.112 

ต่ํากวา 5 ป 122 3.22 0.779 
6-10 ป 32 3.15 0.766 
11-15 ป 82 3.2 0.732 
16-20 ป 6 3.5 0.547 

  21 ปขึ้นไป 8 3.75 0.886 

6. ทานพอใจกับสภาพ 
แวดลอมท่ีเกี่ยวของกับ 
การทํางาน 

Total 250 3.23 0.763 

1.208 0.307 

ต่ํากวา 5 ป 122 3.27 0.862 
6-10 ป 32 3.53 0.879 
11-15 ป 82 3.43 0.817 
16-20 ป 6 3.66 0.516 

  21 ปขึ้นไป 8 3.87 0.991 

7. ทานรูสึกรักและผูกพัน 
กับงานท่ีทานทํา 

Total 250 3.38 0.853 

1.707 0.148 

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอ
ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. 
มีคาเทากับ 0.063 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคล
จําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู ไมแตกตางกัน 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอ
ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.060 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
คุณลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับ
งานที่ทํา ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอการ
มีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.045 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคล
จําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอการ
ไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน 
โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.784 นั่นคือ ไมสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอ
การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน 
ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอการ
มีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.112 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวน
บุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย       
ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอ
ความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.307 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานท่ีแตกตางมีผลตอความพอใจกับสภาพแวดลอมที่
เก่ียวของกับการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุงานที่แตกตางมีผลตอ
ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. มีคาเทากับ 0.148 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวน
บุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา ไมแตกตางกัน 
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  สมมติฐานขอที่ 2.6 พนักงานที่มีระดับคุณสมบัติแตกตางกัน มีความสุขในการทํางาน
แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 : ระดับคุณสมบัติที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : ระดับคุณสมบัติที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
 
  สถิติที่ใชในการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมติฐาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว F-test (One-way ANOVA) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางรายกลุม กรณีพบความแตกตาง
เปนรายกลุม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคู 
 
ตารางที่ 28 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ

การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามระดับคุณสมบัติ 
ความสุขในการทํางาน ระดับคุณสมบัติ n X  S.D. t Sig. 

ระดับปฏิบัติการชั้นตน 15 3.33 0.487 
ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง 140 3.18 0.754 
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง 80 3.22 0.674 
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป 15 3.80 0.676 

1. ทานมีความสุขกับการงาน
ท่ีทานทําอยู 

Total 250 3.24 0.722 

3.455 0.017* 

ระดับปฏิบัติการชั้นตน 15 3.26 0.593 
ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง 140 3.17 0.732 
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง 80 3.08 0.678 
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป 15 3.80 0.676 

2. ทานรูสึกเพลิดเพลินและ
สนุกกับงานท่ีทํา 

Total 250 3.19 0.719 

4.378 0.005* 

ระดับปฏิบัติการชั้นตน 15 3.80 0.676 
ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง 140 3.82 0.767 
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง 80 3.56 0.776 
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป 15 3.80 0.941 

3. ทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและ
มีความปรารถนาดีตอกัน 
 

Total 250 3.74 0.781 

2.059 0.106 

ระดับปฏิบัติการชั้นตน 15 3.20 0.414 
ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง 140 3.35 0.72 
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง 80 3.32 0.689 
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป 15 3.80 0.774 

4. ทานมีโอกาสแสดงความคิด
ริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการ
สนับสนุนและเสริมพลังในการ
ทํางาน 

Total 250 3.36 0.705 

2.302 0.077 
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ตารางที่ 28 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามระดับคุณสมบัติ (ตอ) 
ความสุขในการทํางาน ระดับคุณสมบัติ n X  S.D. t Sig. 

ระดับปฏิบัติการชั้นตน 15 3.26 0.593 
ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง 140 3.07 0.735 
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง 80 3.07 0.759 
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป 15 3.66 0.816 

5. ทานมีกิจกรรมทําอยูเสมอ
และไมรูสึกเบ่ือหนาย 

Total 250 3.12 0.75 

3.215 0.023* 

ระดับปฏิบัติการชั้นตน 15 3.26 0.798 
ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง 140 3.21 0.766 
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง 80 3.20 0.736 
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป 15 3.60 0.828 

6. ทานพอใจกับสภาพ 
แวดลอมท่ีเกี่ยวของกับ 
การทํางาน 

Total 250 3.23 0.763 

1.245 0.293 

ระดับปฏิบัติการชั้นตน 15 3.60 0.736 
ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง 140 3.27 0.865 
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง 80 3.43 0.839 
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป 15 3.93 0.703 

7. ทานรูสึกรักและผูกพันกับ
งานท่ีทานทํา 

Total 250 3.38 0.853 

3.295 0.021* 

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผล
ตอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.017 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนก
ตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผลตอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผล
ตอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.005 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคล
จําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผลตอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา   
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผล
ตอการมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.106 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผลตอเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความ
ปรารถนาดีตอกัน ไมแตกตางกัน 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผล
ตอการไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการ
ทํางาน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.077 นั่นคือ 
ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่
แตกตางมีผลตอการไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริม
พลังในการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผล
ตอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.023 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัย
สวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผลตอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึก
เบื่อหนายแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผล
ตอความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ใน
การทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.293 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผลตอความพอใจกับ
สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามระดับคุณสมบัติที่แตกตางมีผล
ตอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.021 นั่นคือ ปฏิเสธมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคล
ดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา แตกตางกัน 
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ตารางที่ 29 เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความสุข
ในการทํางานโดยรวม จําแนกตามระดับคุณสมบัติ เปนรายคู 

ความสุขในการทํางาน ระดับคุณสมบัติ 
ระดับ

ปฏิบัติการ 
ชั้นกลาง 

ระดับ
ปฏิบัติการ
ชั้นสูง 

ระดับบริหาร
ชั้นตนข้ึนไป 

0.15 0.11 -0.47 ระดับปฏิบัติการ
ชั้นตน 0.446 0.589 0.074 

0 -0.04 -0.62 ระดับปฏิบัติการชั้น
กลาง  0.694 (0.002)* 

 0 -0.58 

1. ความสุขกับการงานที่
ทานทําอยู   

ระดับปฏิบัติการ
ชั้นสูง   (0.004)* 

0.09 0.18 -0.54 ระดับปฏิบัติการ
ชั้นตน 0.646 0.367 (0.039)* 

0 0.09 -0.63 ระดับปฏิบัติการชั้น
กลาง  0.358 (0.001)* 

 0 -0.72 

2. ความรูสึกเพลิดเพลิน
และสนุกกับงานท่ีทํา 

ระดับปฏิบัติการ
ชั้นสูง   (0.000)* 

0.19 0.19 -0.4 ระดับปฏิบัติการ
ชั้นตน 0.333 0.359 0.141 

0 0 -0.59 ระดับปฏิบัติการชั้น
กลาง  0.973 (0.003)* 

 0 -0.59 

3. การมีกิจกรรมทําอยู
เสมอและไมรูสึกเบ่ือ
หนาย 

ระดับปฏิบัติการ
ชั้นสูง   (0.005)* 

0.33 0.17 -0.33 ระดับปฏิบัติการ
ชั้นตน 0.161 0.493 0.279 

0 -0.16 -0.66 ระดับปฏิบัติการชั้น
กลาง  0.179 (0.005)* 

 0 -0.5 

4. ความรูสึกรักและ
ผูกพันกับงานที่ทาน
ทํา 

ระดับปฏิบัติการ
ชั้นสูง   (0.037)* 

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 29 วิเคราะหไดวาพนักงานระดับคุณสมบัติแตกแตงกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกับความสุขในการทํางานโดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
โดยแบงตามประเภทของความสุขในการทํางาน ดังนี้ 
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 1. ดานความสุขกับการงานที่ทําอยู 
  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระดับคุณสมบัติ ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง
และระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานระดับปฏิบัติการชั้นกลาง มีระดับความสุขกับการงานที่ทําอยู นอยกวา พนักงานระดับ
บริหารชั้นตนขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.62 
  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระดับคุณสมบัติ  ระดับปฏิบัติการชั้นสูงและ
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง มีระดับความสุขกับการงานที่ทําอยู นอยกวา พนักงานระดับบริหารชั้นตน
ขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.58 

 
 2.  ดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา 
  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระดับคุณสมบัติ ระดับปฏิบัติการชั้นตนและ
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.039 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการชั้นตน มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา นอยกวา พนักงานระดับบริหาร
ชั้นตนขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.54 
  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระดับคุณสมบัติ ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง
และระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานระดับปฏิบัติการชั้นกลาง มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา นอยกวา พนักงาน
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.63 
  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระดับคุณสมบัติ ระดับปฏิบัติการช้ันสูงและ
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา นอยกวา พนักงานระดับ
บริหารชั้นตนขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.72 
 
 3.  การมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย 
  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระดับคุณสมบัติ ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง
และระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานระดับปฏิบัติการชั้นกลาง มีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย นอยกวา พนักงาน
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.59 
  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระดับคุณสมบัติ ระดับปฏิบัติการช้ันสูงและ
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง มีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย นอยกวา พนักงานระดับบริหาร
ชั้นตนขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.59 
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 4.  ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา 
  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระดับคุณสมบัติ ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง
และระดับบริหารช้ันตนขึ้นไป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานระดับปฏิบัติการชั้นกลาง มีความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา นอยกวา พนักงาน
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.66 
  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระดับคุณสมบัติ ระดับปฏิบัติการช้ันสูงและ
ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป พบวามีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง มีความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา นอยกวา พนักงานระดับบริหาร
ชั้นตนขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.50 
 
  สมมติฐานขอที่ 2.7 พนักงานที่มีประเภทงานแตกตางกัน มีความสุขในการทํางาน
แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 : ประเภทงานที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : ประเภทงานที่แตกตางกัน มีความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
 
  สถิติที่ใชในการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมติฐาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว F-test (One-way ANOVA) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางรายกลุม กรณีพบความแตกตาง
เปนรายกลุม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคู 
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ตารางที่ 30 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ    
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามประเภทของงาน 

ความสุขในการทํางาน ประเภทของงาน n X  S.D. t Sig. 
ทรัพยากรบุคคล 28 3.32 0.670 
ธุรการ 7 3.00 1.155 
บัญชีการเงิน 21 3.38 0.590 
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 16 3.88 0.719 
ควบคุมการผลิต 30 3.20 0.610 
ผลิตและวิศวกรรมการผลิต 44 3.32 0.601 
ซอมบํารุง 10 3.00 0.943 
ควบคุมและประกันคุณภาพ 18 3.44 0.616 
จัดซื้อ 31 3.10 0.700 
การตลาดและวางแผนธุรกิจ 16 3.00 0.730 
โลจิสติกส 14 2.79 0.893 
บริหารโรงงาน 13 3.08 0.760 
กฎหมาย 2 3.50 0.707 

1. ทานมีความสุขกับการ
งานท่ีทานทําอยู 

Total 250 3.24 0.723 

2.386 0.006* 

ทรัพยากรบุคคล 28 3.21 0.686 
ธุรการ 7 2.86 1.069 
บัญชีการเงิน 21 3.33 0.577 
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 16 3.69 0.793 
ควบคุมการผลิต 30 3.23 0.626 
ผลิตและวิศวกรรมการผลิต 44 3.20 0.553 
ซอมบํารุง 10 3.00 0.943 
ควบคุมและประกันคุณภาพ 18 3.28 0.669 
จัดซื้อ 31 3.19 0.654 
การตลาดและวางแผนธุรกิจ 16 3.00 0.894 
โลจิสติกส 14 2.64 0.842 
บริหารโรงงาน 13 3.15 0.801 
กฎหมาย 2 3.50 0.707 

2. ทานรูสึกเพลิดเพลิน
และสนุกกับงานท่ีทํา 

Total 250 3.19 0.719 

1.794 0.050* 
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ตารางที่ 30 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ    
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามประเภทของงาน (ตอ) 

ความสุขในการทํางาน ประเภทของงาน n X  S.D. t Sig. 
ทรัพยากรบุคคล 28 3.79 0.738 
ธุรการ 7 4.00 0.816 
บัญชีการเงิน 21 3.90 0.768 
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 16 4.00 0.894 
ควบคุมการผลิต 30 3.77 0.728 
ผลิตและวิศวกรรมการผลิต 44 3.82 0.691 
ซอมบํารุง 10 3.40 0.516 
ควบคุมและประกันคุณภาพ 18 3.72 0.669 
จัดซื้อ 31 3.65 0.950 
การตลาดและวางแผนธุรกิจ 16 3.81 0.750 
โลจิสติกส 14 3.00 0.961 
บริหารโรงงาน 13 3.77 0.599 
กฎหมาย 2 4.00 0.000 

3. ทานมีเพ่ือนรวมงานที่
ดีและมีความปรารถนาดี
ตอกัน 

Total 250 3.74 0.782 

1.663 0.076 

ทรัพยากรบุคคล 28 3.29 0.600 
ธุรการ 7 3.29 0.756 
บัญชีการเงิน 21 3.19 0.814 
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 16 3.69 0.793 
ควบคุมการผลิต 30 3.27 0.521 
ผลิตและวิศวกรรมการผลิต 44 3.64 0.718 
ซอมบํารุง 10 3.40 0.699 
ควบคุมและประกันคุณภาพ 18 3.44 0.511 
จัดซื้อ 31 3.35 0.755 
การตลาดและวางแผนธุรกิจ 16 3.13 0.806 
โลจิสติกส 14 2.79 0.699 
บริหารโรงงาน 13 3.54 0.519 
กฎหมาย 2 3.50 0.707 

4. ทานมีโอกาสแสดง
ความคิดริเริ่มใน
หนวยงาน ไดรับการ
สนับสนุนและเสริมพลัง
ในการทํางาน 

Total 250 3.36 0.705 

2.163 0.014* 
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ตารางที่ 30 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ    
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามประเภทของงาน (ตอ) 

ความสุขในการทํางาน ประเภทของงาน n X  S.D. t Sig. 
ทรัพยากรบุคคล 28 3.14 0.705 
ธุรการ 7 3.14 0.690 
บัญชีการเงิน 21 3.19 0.873 
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 16 3.56 0.814 
ควบคุมการผลิต 30 3.10 0.712 
ผลิตและวิศวกรรมการผลิต 44 3.14 0.594 
ซอมบํารุง 10 2.90 0.568 
ควบคุมและประกันคุณภาพ 18 3.28 0.575 
จัดซื้อ 31 3.19 0.833 
การตลาดและวางแผนธุรกิจ 16 2.75 0.856 
โลจิสติกส 14 2.64 1.008 
บริหารโรงงาน 13 3.15 0.689 
กฎหมาย 2 3.00 0.000 

5. ทานมีกิจกรรมทําอยู
เสมอและไมรูสึกเบ่ือ
หนาย 

Total 250 3.12 0.751 

1.482 0.131 

ทรัพยากรบุคคล 28 3.11 0.629 
ธุรการ 7 3.29 0.756 
บัญชีการเงิน 21 3.52 0.680 
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 16 3.88 0.806 
ควบคุมการผลิต 30 3.43 0.679 
ผลิตและวิศวกรรมการผลิต 44 3.32 0.561 
ซอมบํารุง 10 3.00 0.943 
ควบคุมและประกันคุณภาพ 18 3.28 0.575 
จัดซื้อ 31 2.97 0.948 
การตลาดและวางแผนธุรกิจ 16 3.13 0.719 
โลจิสติกส 14 2.57 0.852 
บริหารโรงงาน 13 3.08 0.760 
กฎหมาย 2 3.50 0.707 

6. ทานพอใจกับสภาพ 
แวดลอมท่ีเกี่ยวของกับ
การทํางาน 

Total 250 3.24 0.763 

3.138 0.000* 
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ตารางที่ 30 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของ    
การเปรียบเทียบความแตกตางของความสุขในการทํางาน จําแนกตามประเภทของงาน (ตอ) 

ความสุขในการทํางาน ประเภทของงาน n X  S.D. t Sig. 
ทรัพยากรบุคคล 28 3.18 0.819 
ธุรการ 7 3.43 0.787 
บัญชีการเงิน 21 3.62 0.740 
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 16 3.81 1.047 
ควบคุมการผลิต 30 3.50 0.861 
ผลิตและวิศวกรรมการผลิต 44 3.48 0.698 
ซอมบํารุง 10 3.00 1.054 
ควบคุมและประกันคุณภาพ 18 3.33 0.686 
จัดซื้อ 31 3.32 0.871 
การตลาดและวางแผนธุรกิจ 16 3.19 0.834 
โลจิสติกส 14 3.07 1.141 
บริหารโรงงาน 13 3.46 0.967 
กฎหมาย 2 3.50 0.707 

7. ทานรูสึกรักและผูกพัน
กับงานท่ีทานทํา 

Total 250 3.39 0.853 

1.129 0.337 

 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผ
ตอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.006 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนก
ตามประเภทของงานที่แตกตางมีผลตอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผล
ตอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.050 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคล
จําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผลตอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา  
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผล
ตอการมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.076 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผลตอเพ่ือนรวมงานที่ดีและมี
ความปรารถนาดีตอกัน ไมแตกตางกัน 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผล
ตอการไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการ
ทํางาน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.014 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมี
ผลตอการไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการ
ทํางาน แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผล
ตอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.131 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผลตอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอ
และไมรูสึกเบื่อหนาย ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผล
ตอความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน โดยใชสถิติ One-way ANOVA ใน
การทดสอบ พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ปจจัย
สวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผลตอความพอใจกับสภาพแวดลอมที่
เก่ียวของกับการทํางาน แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางมีผล
ตอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา โดยใชสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. มีคาเทากับ 0.337 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ปจจัย
สวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่
ทานทําไมแตกตางกัน 
 จากการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามประเภทของงานที่แตกตาง
มีผลตอความสุขในการทํางานรวมแตกตางกันนั้น โดยแยกออกเปนความสุขกับการงานที่ทาน
ทําอยู ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน 
ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน และความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับ
การทํางาน ผูวิเคราะหจะใชวิธี LSD เพื่อทดสอบความแตกตางรายคู ดังตารางที่ 31 
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ตารางท่ี 31 เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับทานมี
ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู จําแนกตามประเภทของงานเปนรายคู 

ความสุขกับการงานท่ี
ทานทาํอยู 

ธุรการ 
บัญชี 
การเงิน 

เทค 
โนโลยี 
การ 

สนเทศ 

ควบคมุ 
การคลัง 

ผลิต 
และ 

วิศวกรรม 
การผลิต 

ซอม 
บํารุง 

ควบคมุ 
และ 

ประกัน
คุณภาพ 

จัดซ้ือ 

การ 
ตลาด 
และ 

วางแผน 
ธุรกิจ 

โลจิสติกส 
บริหาร 
โรงงาน 

กฎ 
หมาย 

0.32 -0.06 -0.56 0.12 0.00 0.32 -0.12 0.22 0.32 0.53 0.24 -0.18 ทรัพยากรบุคคล 
0.278  0.769  0.012*  0.510  0.985  0.214  0.561  0.219  0.144  0.020*  0.299  0.728  
0.00 -0.38 -0.88 -0.20 -0.32 0.00 -0.44 -0.10 0.00 0.21 -0.08 -0.50 ธุรการ 

 0.214  0.006*  0.497  0.265  1.000 0.155 0.741 1.000  0.509  0.815  0.374 
 0.00 -0.50 0.18 0.06 0.38 -0.06 0.28 0.38 0.59 0.30 -0.12 บัญชีการเงิน 
  0.034* 0.364  0.736  0.158  0.778  0.152  0.102  0.014*  0.220  0.818  
  0.00 0.68 0.56 0.88 0.44 0.78 0.88 1.09 0.80 0.38 เทคโนโลยีและ

สารสนเทศ    0.002*  0.007*  0.002*  0.075  0.000* 0.000* 0.000* 0.003*  0.476  
   0.00 -0.12 0.20 -0.24 0.10 0.20 0.41 0.12 -0.30 ควบคุมการผลิต 
    0.476  0.435  0.243  0.565  0.357  0.069  0.597  0.558  
    0.00 0.32 -0.12 0.22 0.32 0.53 0.24 -0.18 ผลิตและวศิวกรรม 

การผลิต      0.196  0.520  0.179  0.121  0.014*  0.276  0.720  
     0.00 -0.44 -0.10 0.00 0.21 -0.08 -0.50 ซอมบํารุง 
      0.109  0.704  1.000  0.460  0.794  0.357  
      0.00 0.34 0.44 0.65 0.36 -0.06 ควบคุมและประกัน

คุณภาพ        0.095  0.066  0.009*  0.150  0.915  
       0.00 0.10 0.31 0.02 -0.40 จัดซื้อ 
        0.654  0.169  0.932  0.430  
        0.00 0.21 -0.08 -0.50 การตลาดและวางแผน

ธุรกิจ          0.404  0.769  0.342  
         0.00 -0.29 -0.71 โลจสิติกส 
          0.281  0.178  
          0.00 -0.42 บริหารโรงงาน 
           0.427  

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 31 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวาง

ประเภทงานทรัพยากรบุคคลกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานทรัพยากรบุคคล มีระดับความสุขกับงานที่
ทําอยู นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.56  
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงานธุรการ
กับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวา ประเภทงานธุรการ มีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงาน
เทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.88  
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงานบัญชี
การเงินกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.034 ซึ่งนอยกวา 
0.05 หมายความวา ประเภทงานบัญชีการเงิน มีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภท
งานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.50 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทควบคุม
การผลิตกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 
0.05 หมายความวา ประเภทควบคุมการผลิต มีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภท
งานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.56 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทการผลิต
และวิศวกรรมการผลิตกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.007 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานการผลิตและวิศวกรรมการผลิตมีระดับความสุขกับ
งานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.56 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงานซอม
บํารุงกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05  
หมายความวา ประเภทงานซอมบํารุงมีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงาน
เทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.88 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงานจัดซ้ือ
กับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05  
หมายความวา ประเภทงานจัดซ้ือ มีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยี
และสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.78 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงาน
การตลาดและวางแผนธุรกิจกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานการตลาดและวางแผนธุรกิจ มีระดับความสุขกับ
งานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.88 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงานโลจิสติกส
กับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05  
หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงาน
เทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.09 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงานโลจิสติกส
กับประเภทงานทรัพยากรบุคคล พบวามีคา Sig. เทากับ 0.020 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา ประเภทงานโลจิสติกส มีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงานทรัพยากรบุคคล  
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.53 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงานโลจิสติกส
กับประเภทงานบัญชีการเงิน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
ประเภทงานโลจิสติกส มีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงานบัญชีการเงิน โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.59 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงานโลจิสติกส
กับประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต พบวามีคา Sig. เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05  
หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงานผลิต
และวิศวกรรมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.53 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความสุขกับงานที่ทําอยูระหวางประเภทงานโลจิสติกส
กับประเภทงานควบคุมและประกันคุณภาพ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.05  
หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีระดับความสุขกับงานที่ทําอยู นอยกวา ประเภทงานควบคุม
และประกันคุณภาพ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.65 
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ตารางที่ 32 เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับทาน
ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําจําแนกตามประเภทของงานเปนรายคู 

ความรูสึกเพลดิเพลนิ
และสนกุกับงานที่ทาํ 

ธุรการ 
บัญชี 
การเงิน 

เทค 
โนโลยี 
การ 

สนเทศ 

ควบคมุ 
การคลัง 

ผลิต 
และ 

วิศวกรรม 
การผลิต 

ซอม 
บํารุง 

ควบคมุ 
และ 

ประกัน
คุณภาพ 

จัดซ้ือ 

การ 
ตลาด 
และ 

วางแผน 
ธุรกิจ 

โลจิสติกส 
บริหาร 
โรงงาน 

กฎ 
หมาย 

0.35 -0.12 -0.48 -0.02 0.01 0.21 -0.07 0.02 0.21 0.57 0.06 -0.29 ทรัพยากรบุคคล 
0.232  0.560  0.033*  0.918  0.955  0.411  0.766  0.910  0.334  0.014*  0.799  0.581  
0.00 -0.47 -0.83 -0.37 -0.34 -0.14 -0.42 -0.33 -0.14 0.22 -0.29 -0.64 ธุรการ 

 0.123  0.010*  0.205  0.228  0.682  0.182  0.256  0.656  0.513  0.371  0.257  
 0.00 -0.36 0.10 0.13 0.33 0.05 0.14 0.33 0.69 0.18 -0.17 บัญชีการเงิน 
  0.132  0.619  0.492  0.220  0.807  0.484  0.156  0.005*  0.472  0.750  
  0.00 0.46 0.49 0.69 0.41 0.50 0.69 1.05 0.54 0.19 เทคโนโลยีและ

สารสนเทศ    0.039*  0.020*  0.016*  0.092  0.024*  0.006*  0.000*    0.044*  0.723  
   0.00 0.03 0.23 -0.05 0.04 0.23 0.59 0.08 -0.27 ควบคุมการผลิต 
    0.863  0.366  0.833  0.826  0.287  0.010*  0.735  0.605  
    0.00 0.20 -0.08 0.01 0.20 0.56 0.05 -0.30 ผลิตและวศิวกรรม 

การผลิต      0.409  0.711  0.947  0.322  0.010*  0.820  0.563  
     0.00 -0.28 -0.19 0.00 0.36 -0.15 -0.50 ซอมบํารุง 
      0.319  0.452  1.000  0.223  0.605  0.361  
      0.00 0.09 0.28 0.64 0.13 -0.22 ควบคุมและประกัน

คุณภาพ        0.688  0.253  0.012*  0.630  0.673  
       0.00 0.19 0.55 0.04 -0.31 จัดซื้อ 
        0.374  0.016*  0.865  0.552  
        0.00 0.36 -0.15 -0.50 การตลาดและวางแผน

ธุรกิจ          0.168  0.560  0.346  
         0.00 -0.51 -0.86 โลจสิติกส 
          0.061  0.109  
          0.00 -0.35 บริหารโรงงาน 
           0.519  

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 32 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับ
งานที่ทําระหวางประเภทงานทรัพยากรบุคคลกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามี
คา Sig. เทากับ 0.033 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานทรัพยากรบุคคล มีระดับ
ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.48 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานธุรการกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.010 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานธุรการมีระดับความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงาน  
ที่ทํา นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.83 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทควบคุมการผลิตกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.039 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทควบคุมการผลิต มีความรูสึกเพลิดเพลินและ
สนุกกับงานที่ทํานอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.46 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทการผลิตและวิศวกรรมการผลิตกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา 
Sig. เทากับ 0.020 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานการผลิตและวิศวกรรมการผลิต    
มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.49 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานซอมบํารุงกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.016  
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานซอมบํารุงมีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงาน
ที่ทํา นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.69 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานจัดซ้ือกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.024 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานจัดซ้ือ มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา
นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.50 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานการตลาดและวางแผนธุรกิจกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา 
Sig. เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานการตลาดและวางแผนธุรกิจ มี
ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.69 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานโลจิสติกสกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงาน
ที่ทํา นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.05 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานบริหารโรงงานกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.044 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานบริหารโรงงาน มีความรูสึกเพลิดเพลินและ
สนุกกับงานที่ทํา นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.54 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานโลจิสติกสกับประเภทงานทรัพยากรบุคคล พบวามีคา Sig. เทากับ 0.014 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา 
นอยกวา ประเภทงานทรัพยากรบุคคล โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.57 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานโลจิสติกสกับประเภทงานบัญชีการเงิน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 
0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํานอยกวา 
ประเภทงานบัญชีการเงิน โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.69 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานโลจิสติกสกับประเภทงานควบคุมการผลิต พบวามีคา Sig. เทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 
0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา นอยกวา 
ประเภทงานควบคุมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.59 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานโลจิสติกสกับประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต พบวามีคา Sig. เทากับ 0.010   
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงาน
ที่ทํา นอยกวา ประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.56 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานโลจิสติกสกับประเภทงานควบคุมและประกันคุณภาพ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.012 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงาน
ที่ทํา นอยกวา ประเภทงานควบคุมและประกันคุณภาพ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.64 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําระหวาง
ประเภทงานโลจิสติกสกับประเภทงานจัดซ้ือ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.016 ซึ่งนอยกวา 0.05  
หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา นอยกวา 
ประเภทงานจัดซื้อ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.55 
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ตารางท่ี 33 เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับทานมี
โอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน จําแนกตามประเภทของงานเปนรายคู 

การมีโอกาสแสดง
ความคิดริเริม่ใน

หนวยงาน 
ธุรการ 

บัญชี 
การเงิน 

เทค 
โนโลยี 
การ 

สนเทศ 

ควบคมุ 
การคลัง 

ผลิต 
และ 

วิศวกรรม 
การผลิต 

ซอม 
บํารุง 

ควบคมุ 
และ 

ประกัน
คุณภาพ 

จัดซ้ือ 

การ 
ตลาด 
และ 

วางแผน 
ธุรกิจ 

โลจิสติกส 
บริหาร 
โรงงาน 

กฎ 
หมาย 

0.00 0.10 -0.40 0.02 -0.35 -0.11 -0.15 -0.06 0.16 0.50 -0.25 -0.21 ทรัพยากรบุคคล 
1.000  0.631  0.063  0.916  0.036*  0.652  0.445  0.700  0.456  0.027*  0.274  0.670  
0.00 0.10 -0.40 0.02 -0.35 -0.11 -0.15 -0.06 0.16 0.50 -0.25 -0.21 ธุรการ 

 0.751  0.198  0.947  0.211  0.736  0.604  0.810  0.606  0.117  0.433  0.697  
 0.00 -0.50 -0.08 -0.45 -0.21 -0.25 -0.16 0.06 0.40 -0.35 -0.31 บัญชีการเงิน 
  0.030*  0.697  0.015*  0.428  0.250  0.398  0.774  0.089  0.152  0.543  
  0.00 0.42 0.05 0.29 0.25 0.34 0.56 0.90 0.15 0.19 เทคโนโลยีและ

สารสนเทศ    0.049*  0.799  0.300  0.304  0.117  0.021*  0.000*    0.561  0.716  
   0.00 -0.37 -0.13 -0.17 -0.08 0.14 0.48 -0.27 -0.23 ควบคุมการผลิต 
    0.024*  0.595  0.386  0.616  0.506  0.031*  0.234  0.642  
    0.00 0.24 0.20 0.29 0.51 0.85 0.10 0.14 ผลิตและวศิวกรรม 

การผลิต      0.327  0.319  0.082  0.011 * 0.000*    0.652  0.784  
     0.00 -0.04 0.05 0.27 0.61 -0.14 -0.10 ซอมบํารุง 
      0.870  0.857  0.321  0.032*  0.632  0.851  

      0.00 0.09 0.31 0.65 -0.10 -0.06 ควบคุมและประกัน
คุณภาพ        0.660  0.177  0.008*  0.707  0.914  

       0.00 0.22 0.56 -0.19 -0.15 จัดซื้อ 
        0.278  0.011* 0.419  0.772  
        0.00 0.34 -0.41 -0.37 การตลาดและวางแผน

ธุรกิจ          0.178  0.108  0.467  
         0.00 -0.75 -0.71 โลจสิติกส 
          0.005 * 0.170  
          0.00 0.04 บริหารโรงงาน 
           0.941  

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 33 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิม
ในหนวยงานระหวางประเภทงานทรัพยากรบุคคลกับประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต 
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.036 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานทรัพยากรบุคคล มี
โอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.35  
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานบัญชีการเงิน กับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.030 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานบัญชีการเงิน มีโอกาสแสดงความ คิด
ริเร่ิมในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.50 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานบัญชีการเงิน กับประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานบัญชีการเงิน มีโอกาสแสดงความ คิด
ริเริ่มในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.45 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานควบคุมการผลิต กับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.049 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานควบคุมการผลิต มีโอกาสแสดง
ความคิดริเริ่มในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.42 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานควบคุมการผลิต กับประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต พบวามีคา 
Sig. เทากับ 0.024 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานควบคุมการผลิต มีโอกาสแสดง
ความคิดริเร่ิมในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.37 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานการตลาดและวางแผนธุรกิจ กับประเภทงานการตลาดและวางแผนธุรกิจ 
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานการตลาดและวางแผน
ธุรกิจ มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานการตลาดและวางแผน
ธุรกิจ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.56 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานการตลาดและวางแผนธุรกิจ กับประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต 
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานการตลาดและวางแผน
ธุรกิจ มีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.51 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานทรัพยากรบุคคล พบวามีคา Sig. เทากับ 0.027 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน 
นอยกวา ประเภทงานทรัพยากรบุคคล โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.50 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิม
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ในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  
0.90 

 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานควบคุมการผลิต พบวามีคา Sig. เทากับ 0.031 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน  
นอยกวา ประเภทงานควบคุมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.48 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานซอมบํารุง พบวามีคา Sig. เทากับ 0.032 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน  
นอยกวา ประเภทงานซอมบํารุง โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.61 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานควบคุมและประกันคุณภาพ พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิด
ริเริ่มในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานควบคุมและประกันคุณภาพ โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.65 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานจัดซ้ือ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 
0.05 หมายความวา ประเภทงานงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน นอยกวา 
ประเภทงานจัดซื้อ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.56 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานบริหารโรงงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน 
นอยกวา ประเภทงานบริหารโรงงาน โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.75 
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ตารางที่ 34 เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความ
พอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน จําแนกตามประเภทของงาน เปนรายคู 

ความพอใจกับ
สภาพแวดลอมที่

เก่ียวของกับการทาํงาน 
ธุรการ 

บัญชี 
การเงิน 

เทค 
โนโลยี 
การ 

สนเทศ 

ควบคมุ 
การคลัง 

ผลิต 
และ 

วิศวกรรม 
การผลิต 

ซอม 
บํารุง 

ควบคมุ 
และ 

ประกัน
คุณภาพ 

จัดซ้ือ 

การ 
ตลาด 
และ 

วางแผน 
ธุรกิจ 

โลจิสติกส 
บริหาร 
โรงงาน 

กฎ 
หมาย 

-0.18 -0.41 -0.77 -0.32 -0.21 0.11 -0.17 0.14 -0.02 0.54 0.03 -0.39 ทรัพยากรบุคคล 
0.562  0.048*  0.001*  0.089  0.231  0.689  0.438  0.463  0.938  0.025*  0.902  0.461  
0.00 -0.23 -0.59 -0.14 -0.03 0.29 0.01 0.32 0.16 0.72 0.21 -0.21 ธุรการ 

 0.454  0.075  0.629  0.913  0.426  0.980  0.297  0.626  0.035*  0.541  0.713  
 0.00 -0.36 0.09 0.20 0.52 0.24 0.55 0.39 0.95 0.44 0.02 บัญชีการเงิน 
  0.147  0.662  0.287  0.062  0.293  0.007  0.100  0.000*    0.083  0.965  
  0.00 0.45 0.56 0.88 0.60 0.91 0.75 1.31 0.80 0.38 เทคโนโลยีและ

สารสนเทศ    0.051  0.009*  0.003*  0.018*  0.000*    0.004*  0.000*    0.004*  0.492  
   0.00 0.11 0.43 0.15 0.46 0.30 0.86 0.35 -0.07 ควบคุมการผลิต 
    0.504  0.104  0.474  0.013*  0.172  0.000*    0.141  0.900  
    0.00 0.32 0.04 0.35 0.19 0.75 0.24 -0.18 ผลิตและวศิวกรรม 

การผลิต      0.213  0.843  0.041*  0.363  0.001*  0.294  0.730  
     0.00 -0.28 0.03 -0.13 0.43 -0.08 -0.50 ซอมบํารุง 
      0.334  0.903  0.670  0.156  0.802  0.375  
      0.00 0.31 0.15 0.71 0.20 -0.22 ควบคุมและประกัน

คุณภาพ        0.151  0.541  0.007*  0.448  0.682  
       0.00 -0.16 0.40 -0.11 -0.53 จัดซื้อ 
        0.483  0.092  0.650  0.316  
        0.00 0.56 0.05 -0.37 การตลาดและวางแผน

ธุรกิจ          0.038 * 0.860  0.492  
         0.00 -0.51 -0.93 โลจสิติกส 
          0.072  0.092  
          0.00 -0.42 บริหารโรงงาน 
           0.444  
           0.00 กฎหมาย 

            

หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 34 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูดานความพอใจกับสภาพแวดลอมที่
เก่ียวของกับการทํางาน ระหวางประเภทงานทรัพยากรบุคคลกับประเภทงานบัญชีการเงิน 
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.048 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานทรัพยากรบุคคล มี
ความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน นอยกวา ประเภทงานบัญชีการเงิน โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.41   
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความพอใจกับสภาพแวดลอมที่
เก่ียวของกับการทํางาน ระหวางประเภทงานทรัพยากรบุคคล กับประเภทงานเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงาน
ทรัพยากรบุคคล มีโอกาสแสดงความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน นอยกวา 
ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.77 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความพอใจกับสภาพแวดลอมที่
เก่ียวของกับการทํางานระหวางประเภทงานจัดซื้อ กับประเภทงานบัญชีการเงิน พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานงานจัดซ้ือ มีโอกาสแสดงความ
พอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน นอยกวา ประเภทงานบัญชีการเงิน โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.55 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานจัดซ้ือกับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานงานจัดซ้ือ มีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มใน
หนวยงาน นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.91 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานจัดซ้ือกับประเภทงานควบคุมการผลิต พบวามีคา Sig. เทากับ 0.013 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานจัดซ้ือมีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน นอยกวา 
ประเภทงานควบคุมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.46 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานจัดซ้ือกับประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.041 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานงานจัดซ้ือมีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มใน
หนวยงาน นอยกวา ประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.35 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานการตลาดและวางแผนธุรกิจ กับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวา  
มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานการตลาดและวางแผนธุรกิจ 
มีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.75 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานทรัพยากรบุคคล พบวามีคา Sig. เทากับ 0.025 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน  
นอยกวา ประเภทงานทรัพยากรบุคคล โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.54 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานธุรการ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.035 ซึ่งนอยกวา 
0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน นอยกวา 
ประเภทงานธุรการ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.72 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานบัญชีการเงิน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน  
นอยกวา ประเภทงานบัญชีการเงิน โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.95 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมใน
หนวยงาน นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.31 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานควบคุมการผลิต พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน  
นอยกวา ประเภทงานควบคุมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.86 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมใน
หนวยงาน นอยกวา ประเภทงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.75 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานควบคุมและประกันคุณภาพ พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิด
ริเร่ิมในหนวยงาน  นอยกวา ประเภทงานควบคุมและประกันคุณภาพ โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.71 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานโลจิสติกส กับประเภทงานตลาดและวางแผนธุรกิจ พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.038 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานโลจิสติกส มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมใน
หนวยงาน นอยกวา ประเภทงานงานตลาดและวางแผนธุรกิจ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  
0.56 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน
ระหวางประเภทงานบริหารโรงงาน กับประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ประเภทงานบริหารโรงงาน มีโอกาสแสดงความคิด
ริเร่ิมในหนวยงาน นอยกวา ประเภทงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  
0.80 
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สวนที่ 6 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ กับความสุขในการทํางาน 
และความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน กับความสุขในการทํางาน 
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยแรงจูงใจ ประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน มีความ 
สัมพันธกับความสุขในการทํางาน ซึ่งผูวิจัยจําแนกสมมติฐานออกเปนดังนี้ 
 ปจจัยแรงจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะ
งานท่ีทํา ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในงาน  มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
สามารถเขียนเปนสมการทางสถิติได ดังนี้ 
 H0 : ปจจัยแรงจูงใจ ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
 H1 : ปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 
เพ่ือหาความสัมพันธของ 2 ตัวแปร โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จะ
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลักไดนั้น คา Sig ตองนอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดัง
แสดงในตารางที่ 35 
 
ตารางที่ 35 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ กับความสุขในการทํางาน

โดยรวม 
ความสุขโดยรวมในการทํางาน 

ปจจัยแรงจูงใจ 
r 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ความสําเร็จในงาน 0.53 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.42 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ลักษณะงานที่ทํา 0.61 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
ความรับผิดชอบ 0.33 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ความกาวหนาในงาน 0.54 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
นโยบายและการบริหาร 0.57 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
วิธีบังคับบัญชา 0.58 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน 

0.58 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 

เงินเดือนและคาตอบแทน 0.51 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
สภาพการทํางาน 0.47 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 

หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 35 พบวาปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานโดย 
รวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
ปจจัยแรงจูงใจเพิ่มขึ้น จะมีผลตอระดับความสุขในการทํางานโดยรวมตามมาดวย ทั้งน้ี เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอจะพบวาปจจัยจูงใจดานลักษณะงานที่ทํามีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานโดยรวมสูงที่สุด ในระดับปานกลางเมื่อเปรียบเทียบกับปจัยอ่ืนๆ รองลงมาคือ วิธีบังคับ
บัญชา และสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน  
 
ตารางที่ 36 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ กับความสุขในการทํางานใน

หัวขอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู 
ความสุขกับการงานท่ีทานทําอยู 

ปจจัยแรงจูงใจ 
r 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ความสําเร็จในงาน 0.46 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.30 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ลักษณะงานที่ทํา 0.51 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
ความรับผิดชอบ 0.23 0.000* ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 
ความกาวหนาในงาน 0.45 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
นโยบายและการบริหาร 0.50 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
วิธีบังคับบัญชา 0.49 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน 

0.43 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

เงินเดือนและคาตอบแทน 0.48 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สภาพการทํางาน 0.40 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 36 พบวาปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานใน
หัวขอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความ 
สัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือปจจัยแรงจูงใจเพิ่มขึ้น จะมีผลตอระดับความสุขในการ
ทํางานในหัวขอความสุขกับการงานที่ทานทําอยูตามมาดวย ทั้งนี้ เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะ
พบวาปจจัยดานลักษณะงานที่ทํามีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานสูงที่สุด ในระดับปานกลาง
เม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืนๆ รองลงมาคือ นโยบายและการบริหาร และวิธีบังคับบัญชางาน  
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ตารางที่ 37 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ กับความสุขในการทํางานใน
หัวขอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา 

ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานท่ีทํา 
ปจจัยแรงจูงใจ 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ความสําเร็จในงาน 0.42 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.31 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ลักษณะงานที่ทํา 0.53 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
ความรับผิดชอบ 0.26 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ความกาวหนาในงาน 0.44 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
นโยบายและการบริหาร 0.47 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
วิธีบังคับบัญชา 0.45 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน 

0.41 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

เงินเดือนและคาตอบแทน 0.46 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สภาพการทํางาน 0.37 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 37 พบวาปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานใน
หัวขอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมี
ความ สัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือปจจัยแรงจูงใจเพิ่มขึ้น จะมีผลตอระดับความสุข
ในการทํางานในหัวขอความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําดวย ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอจะพบวาปจจัยดานลักษณะงานที่ทํา มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานสูงที่สุด ใน
ระดับปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืนๆ รองลงมาคือ นโยบายและการบริหาร และเงินเดือน
คาตอบแทน  
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ตารางที่ 38 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ กับความสุขในการทํางานใน
หัวขอการมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน 

การมีเพ่ือนรวมงานท่ีดีและมีความปรารถนาดีตอกัน 
ปจจัยแรงจูงใจ 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ความสําเร็จในงาน 0.33 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.31 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ลักษณะงานที่ทํา 0.30 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ความรับผิดชอบ 0.31 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ความกาวหนาในงาน 0.21 0.001* ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 
นโยบายและการบริหาร 0.31 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
วิธีบังคับบัญชา 0.35 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน 

0.57 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 

เงินเดือนและคาตอบแทน 0.10 0.108 ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 
สภาพการทํางาน 0.25 0.000* ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 

หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 38 พบวาปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานใน
หัวขอการมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือปจจัยแรงจูงใจเพิ่มขึ้น จะมีผลตอ
ระดับความสุขในการทํางานในหัวขอการมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกันตามมา
ดวย ทั้งนี้ เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวาปจจัยสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือน
รวมงานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานสูงที่สุด ในระดับปานกลางเม่ือเปรียบเทียบกับ
ปจจัยอ่ืนๆ รองลงมาคือ วิธีบังคับบัญชา และความสําเร็จในงาน ในระดับต่ํา 
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ตารางที่ 39 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ กับความสุขในการทํางานใน
หัวขอการมีโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน 

การมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน 
ปจจัยแรงจูงใจ 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ความสําเร็จในงาน 0.40 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.42 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ลักษณะงานที่ทํา 0.51 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
ความรับผิดชอบ 0.27 0.000* ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 
ความกาวหนาในงาน 0.54 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
นโยบายและการบริหาร 0.35 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
วิธีบังคับบัญชา 0.48 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน 

0.48 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

เงินเดือนและคาตอบแทน 0.39 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สภาพการทํางาน 0.36 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 39 พบวาปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานใน
หัวขอการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือปจจัยแรงจูงใจเพ่ิมขึ้น จะมีผลตอระดับความสุข
ในการทํางานในหัวขอการมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงานตามมาดวย ทั้งน้ี เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอจะพบวาปจจัยดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานสูงที่สุด ในระดับปานกลางเม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืนๆ รองลงมาคือลักษณะงานที่ทํา 
และวิธีบังคับบัญชา  
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ตารางที่ 40 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ กับความสุขในการทํางานใน
หัวขอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย 

การมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย 
ปจจัยแรงจูงใจ 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ความสําเร็จในงาน 0.40 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.23 0.000* ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 
ลักษณะงานที่ทํา 0.52 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
ความรับผิดชอบ 0.25 0.000* ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 
ความกาวหนาในงาน 0.37 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
นโยบายและการบริหาร 0.43 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
วิธีบังคับบัญชา 0.45 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน 

0.42 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

เงินเดือนและคาตอบแทน 0.44 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สภาพการทํางาน 0.36 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 40 พบวาปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานใน
หัวขอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือปจจัยแรงจูงใจเพ่ิมขึ้น จะมีผลตอระดับ
ความสุขในการทํางานในหัวขอการมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนายตามมาดวย ทั้งน้ี 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวาปจจัยดานลักษณะงานที่ทํามีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานสูงที่สุด ในระดับปานกลางเม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืนๆ รองลงมาคือ วิธีบังคับบัญชา 
เงินเดือนและคาตอบแทน  
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ตารางที่ 41 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ กับความสุขในการทํางานใน
หัวขอสภาพแวดลอมที่เก่ียวของในการทํางาน 

สภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของในการทํางาน 
ปจจัยแรงจูงใจ 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ความสําเร็จในงาน 0.38 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.33 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ลักษณะงานที่ทํา 0.44 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ความรับผิดชอบ 0.18 0.004 ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 
ความกาวหนาในงาน 0.51 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
นโยบายและการบริหาร 0.54 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
วิธีบังคับบัญชา 0.54 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน 

0.45 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

เงินเดือนและคาตอบแทน 0.50 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 
สภาพการทํางาน 0.51 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 

หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 41 พบวาปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานใน
หัวขอสภาพแวดลอมที่เก่ียวของในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือปจจัยแรงจูงใจเพิ่มขึ้น จะมีผลตอระดับความสุข
ในการทํางานในหัวขอสภาพแวดลอมที่เก่ียวของในการทํางานดวย ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอจะพบวาปจจัยดานนโยบายและการบริหาร วิธีบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานสูงที่สุด ในระดับปานกลางเมื่อเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืนๆ รองลงมาคือ ความกาวหนาในงาน 
และสภาพการทํางาน 
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ตารางที่ 42 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ กับความสุขในการทํางานใน
หัวขอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา 

ความรูสึกรักและผูกพันกับงานท่ีทานทํา 
ปจจัยแรงจูงใจ 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ความสําเร็จในงาน 0.45 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.34 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ลักษณะงานที่ทํา  0.47 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
ความรับผิดชอบ 0.27 0.000* ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 
ความกาวหนาในงาน 0.40 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
นโยบายและการบริหาร  0.47 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
วิธีบังคับบัญชา 0.38 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน 

0.37 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 

เงินเดือนและคาตอบแทน 0.37 0.000* ต่ํา ทิศทางเดียวกัน 
สภาพการทํางาน 0.28 0.000* ต่ํามาก ทิศทางเดียวกัน 

หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 42 พบวาปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานใน
หัวขอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือปจจัยแรงจูงใจเพิ่มขึ้น จะมีผลตอระดับความสุข
ในการทํางานในหัวขอความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทําดวย ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอจะพบวาปจจัยดานลักษณะงานที่ทํา และนโยบายการบริหารมีความสัมพันธกับความสุขใน
การทํางานสูงที่สุด เม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืนๆ รองลงมาคือ ความสําเร็จในงาน 
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บทที่ 5 

บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การเสนอรายงานผลการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงานกรณีศึกษาบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหน่ึงในจังหวัด
สมุทรปราการ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชวิธีการเก็บขอมูลดวย
แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยไดนําขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เก็บรวบรวมมาได 
จํานวน 250 คน มาทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดย
มีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการและระดับ
บริหารชั้นตน  
 2.  เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน  
 3. เพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนมีความ 
สัมพันธกับระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพนักงานกรณีศึกษาบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหน่ึงในจังหวัด
สมุทรปราการสามารถสรุปผลการวิจัยออกเปน 6 สวนดังตอไปน้ี 
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากผลการวิจัย สรุปไดวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามเปนพนักงานเพศชาย
จํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 50.80 สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ปจํานวน 79 คน คิดเปน
รอยละ 31.60 สวนใหญมีสถานภาพโสดมากที่สุดจํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 63.20 กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาท มากที่สุด จํานวน 124 คน คิด
เปนรอยละ 49.60  สวนใหญมีอายุงานในที่ทํางานปจจุบันนอยกวา 5 ป มากที่สุด จํานวน 121 คน 
คิดเปนรอยละ 48.40  สวนใหญมีระดับคุณสมบัติระดับปฏิบัติการช้ันกลาง มากที่สุด จํานวน 
140 คน คิดเปนรอยละ 56.00 สวนใหญประเภทงานผลิตและวิศวกรมการผลิตมากที่สุด จํานวน 
44คน คิดเปนรอยละ 17.60 
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 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน 
 กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจที่มีผลตอความสุขในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.47 โดยพนักงานใหความสําคัญในดานความรับผิดชอบในระดับมาก ( X =
3.86) รองลงมาเปนดานความสําเร็จในงาน ( X = 3.57) สําหรับปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอความสุข 
ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 โดย ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญในสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานในระดับมาก ( X =
3.63) รองลงมาเปนดานสภาพการทํางาน ( X = 3.57) 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ
พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับการที่ทุมเทความพยายามเต็มที่ในงานที่ไดรับ
มอบหมาย เพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.96) สําหรับปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จในงานรองลงมา พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับเรื่องการทํางานให
บรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวในแผนงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.74) 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนดานความสําคัญใน
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับ
เพ่ือนรวมงานมีการพูดคุยกันอยางเปนมิตร เขาใจและไววางใจไดมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.76) 
สําหรับปจจัยค้ําจุนดานสภาพการทํางานในงานรองลงมา พบวา ผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญกับการไดรับความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินในขณะทํางานมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
( X = 3.57) 
 
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับเก่ียวกับความสุขในการทํางาน 
 กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสุขในการทํางานโดยมีความสุขระดับ
ปานกลางมีคาเฉลี่ย 3.33  ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับการมีเพ่ือนรวมงานที่ดี และ
ปรารถนาดีตอกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.74) และใหความสําคัญกับการมีกิจกรรมทําอยูเสมอ
และไมรูสึกเบื่อหนายนอยที่สุด ( X = 3.12)  
 
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหและทดสอบระดับความสุขในการ
ทํางาน สรุปไดวา คาเฉลี่ยระดับความสุขในการทํางานในหัวขอเร่ืองความสุขกับการงานที่ทาน
ทําอยู  ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา  การมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนา
ดีตอกัน การมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการ
ทํางาน การมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย ความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของ
กับการทํางาน  ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา มีแนวโนมจะสูงกวาระดับ 3 คาเฉลี่ย
เทากับ 3.24 3.19 3.74 3.36 3.12 3.24 และ 3.39 ตามลําดับ 
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 สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ผลการทดสอบปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับคุณสมบัติ และประเภทงาน มีผลตอความสุขในการ
ทํางานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.1  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคลดานเพศแตกตางกัน มีความสุขในการ
ทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยที่ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู ความรูสึก
เพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา ความรูสึกวาเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนา กิจกรรม
ทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางานดี ความรูสึกรักและ
ผูกพันกับงานท่ีทานทํา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความรูสึกไมแตกตางกัน ยกเวนความรูสึก
การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน 
ในเพศชายกับเพศหญิงแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.2  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอความสุขในการ
ทํางานรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยที่ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่
ทํา ความรูสึกวาเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนา การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมใน
หนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการ
ทํางานดี ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความรูสึกไม
แตกตาง ยกเวนความสุขกับการงานที่ทานทําอยู มีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนายใน
พนักงานที่มีอายุแตกตาง มีผลตอความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.3  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางกัน  มีความสุข
ในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยที่ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู
ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา ความรูสึกวาเพ่ือนรวมงานท่ีดีและมีความปรารถนา 
การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน 
มีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางานดี ความรูสึกรัก
และผูกพันกับงานที่ทานทํา สถานภาพที่แตกตางกันมีความรูสึกไมแตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.4  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มี
ความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยที่ความสุขกับการงานที่ทานทํา
อยูความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา ความรูสึกวาเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนา 
การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน 
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มีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางานดี ความรูสึกรัก
และผูกพันกับงานที่ทานทํา ในรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความรูสึกไมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.5  
 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลดานอายุงานในที่ทํางานปจจุบันที่แตกตาง
กันมีความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  โดยท่ีความสุขกับการงานท่ี
ทานทําอยูความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา  ความรูสึกวาเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความ
ปรารถนา การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังใน
การทํางาน มีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางานดี  
ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา อายุงานในที่ทํางานปจจุบันแตกตางกันมีความรูสึกไม
แตกตาง ยกเวนการมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน
ที่แตกตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.6  
 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลดานระดับคุณสมบัติที่แตกตางกัน มี
ความสุขในการทํางานแตกตางกัน คา Sig. มีคาเทากับ 0.018 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 และ0.05  
โดยที่ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา มีกิจกรรมทํา
อยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา พนักงานที่มีระดับคุณสมบัติ     
ที่แตกตางกันมีความรูสึกแตกตาง ยกเวน ความรูสึกวาเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนา 
การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน  
สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางานดี พนักงานที่มีระดับคุณสมบัติที่แตกตางกันมี มีความสุข
ในการทํางานไมแตกตางกัน 
 เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานระดับคุณสมบัติที่แตกตางกัน พบวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติงานชั้นกลาง พนักงานระดับปฏิบัติงานชั้นสูง มีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความสุขในการทํางานโดยรวมนอยกวาระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยที่
เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูตามหัวขอ ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู การมีกิจกรรมทําอยู
เสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา พนักงานระดับปฏิบัติงาน
ชั้นกลาง และพนักงานระดับปฏิบัติงานชั้นสูง มีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นในหัวขอดังกลาว นอย
กวาระดับบริหารช้ันตนขึ้นไป และความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทําพนักงานระดับ
ปฏิบัติงานชั้นตน และพนักงานระดับปฏิบัติงานชั้นกลาง พนักงานระดับปฏิบัติงานชั้นสูง มีคาเฉลี่ย
ของความคิดเห็นในหัวขอดังกลาว นอยกวาระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป   
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.7 
 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานประเภทงานแตกตางกัน มีความสุขในการทํางาน
แตกตางกัน คา Sig. มีคาเทากับ 0.003 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 และ0.05 โดยที่ความสุขกับการ
งานที่ทานทําอยู ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิม
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ในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน และความพอใจกับสภาพแวดลอม
ที่เก่ียวของกับการทํางานแตกตางกัน พนักงานที่มีประเภทงานแตกตางกัน กันมีความรูสึก
แตกตาง ยกเวน ความรูสึกวาเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนา มีกิจกรรมทําอยูเสมอและ
ไมรูสึกเบื่อหนาย ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทําในพนักงานที่มีประเภทงานแตกตาง
กัน มีความรูสึกไมแตกตาง 
 เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานประเภทงาน เก่ียวกับความสุขในการทํางาน
โดยรวม พบวา พนักงานทรัพยากรบุคคล พนักงานธุรการ พนักงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต  
พนักงานซอมบํารุง พนักงานควบคุมและประกันคุณภาพ พนักงานจัดซ้ือ พนักงานการตลาดและ
วางแผนธุรกิจ พนักงานโลจิสติกส และพนักงานบริหารโรงงาน มีคาเฉลี่ยความสุขในการทํางาน
โดยรวมนอยกวา พนักงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ สวนพนักงานทรัพยากรบุคคล พนักงานบัญชี
การเงิน พนักงานควบคุมการผลิต พนักงานผลิตและวิศวกรรมการผลิต  พนักงานควบคุมและประกัน
คุณภาพ พนักงานจัดซ้ือ และพนักงานบริหารโรงงาน มีคาเฉลี่ยความสุขในการทํางานโดยรวม
มากกวา พนักงานโลจิสติกสที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยที่เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูตาม
หัวขอ พบวา พนักงานเทคโนโลยีและสารสนเทศมีคาเฉลี่ยความสุขในการทํางานตามหัวขอ 
ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา การไดรับโอกาส
แสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน และความพอใจ
กับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน มากกวาประเภทงานอ่ืนๆ และพนักงานโลจิสติกส มี
คาเฉลี่ยความสุขในการทํางานตามหัวขอ ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู ความรูสึกเพลิดเพลิน
และสนุกกับงานที่ทํา การไดรับโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและ
เสริมพลังในการทํางาน และความพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการทํางาน นอย
ประเภทงานอ่ืนๆ   
 
 สวนที่  6  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และความสุขในการทํางาน 
และความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน และความสุขในการทํางาน โดยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน 
 ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันเม่ือปจจัยแรงจูงใจเพ่ิมขึ้น จะมีผลตอ
ระดับความสุขในการทํางานโดยรวมตามมาดวย โดยที่ดานลักษณะงานที่ทํามีความสัมพันธ
ระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานโดยรวมสูงที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.61 
 เม่ือพิจารณาความสุขในการทํางานในหัวขอ1.ความสุขกับการงานที่ทานทําอยู 2.
ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา 3. การมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอ
กัน 4.การมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน 5. การมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อ
หนาย 6. ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
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เม่ือปจจัยแรงจูงใจเพิ่มขึ้น จะมีผลตอระดับความสุขในหัวขอดังกลาวจะเพิ่มขึ้นตามมาดวย โดย
ที่สวนใหญดานลักษณะงานที่ทํามีความสัมพันธระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานสูงที่สุด 
ไดแก ในหัวขอความสุขกับการงานที่ทานทําอยู ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา การมี
กิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา มีคาสัมประสิทธิ์
เทากับ 0.51 0.53 0.52 และ 0.47 ตามลําดับ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพนักงาน
กรณีศึกษาบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตเพ่ือการพาณิชยแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ      
มีประเด็นที่จะอภิปราย โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 1.  จากการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานในหัวขอเร่ืองความสุขกับการงานท่ี
ทานทําอยู  ความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทํา การมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความ
ปรารถนาดีตอกัน การมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน ไดรับการสนับสนุนและเสริม
พลังในการทํางาน การมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบื่อหนาย ความพอใจกับสภาพแวดลอม
ที่เก่ียวของกับการทํางาน ความรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา มีแนวโนมจะสูงกวาระดับ 3
พนักงานสวนใหญมีความรูสึกที่ดีตอเพ่ือนรวมงานในบริษัท การมีปฏิสัมพันธที่ดีกับเพ่ือน
รวมงานในองคกรเดียวกันมีอิทธิพลตอระดับความสุขในการทํางานเปนอยางยิ่ง สอดคลองกับ
แนวคิดการดําเนินวิถีชีวิตของคนทั้งจิต กาย ปญญา ที่เชื่อมโยงสังคม เศรษฐกิจและสิ่งแวดลอม
อยางสัมพันธกันไดอยางถูกตองและดีงามอยางมีดุลยภาพ และเปนองครวมจึงจะเกิดสุขภาวะที่ดี  
เปนภาพสะทอนของสังคมที่มีความสุขจากองครวมทั้งปจจัยภายนอกและภายใน  นําไปสูการอยู
รวมกันอยางสันติ ภายใตระบบจัดการที่เปนธรรม (ประเวศ วะสี. 2548) กลาวไดวา เม่ือพนักงาน
ทํางานงานรวมกันมีปฏิสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานในองคกรเดียวกันมีดุลยภาพและเปนองค
รวมจึงเกิดสุขภาวะที่ดี นําไปสูการอยูรวมกันอยางสันติ 
 2.  จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พนักงานระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป สวนใหญมี
ระดับความสุขในการทํางานมากกวา พนักงานระดับปฏิบัติการชั้นตน ระดับปฏิบัติการชั้นกลาง  
ระดับปฏิบัติการชั้นสูง โดยพนักงานระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป ตอบแบบสอบถามจํานวน 16 คน 
คิดเปนรอยละ 6.40 สอดคลองกับแนวคิดความสุขในการทํางาน (Joy at Work) ตามแนวคิดของ
มาเนียน, เจ (Manion, J. 2003) กลาววา องคประกอบของความสุข 4 ดานคือ การติดตอสัมพันธ 
(Connection) ความรักในงาน (Love of the Work) ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) 
และการเปนที่ยอมรับ (Recognition) และผลการศึกษาของ (อารีรัตน ภูธรรมะ. 2558) ที่กลาว
ไววาปจจัยทุนสวนบุคคลเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญเพราะมีอิทธิพลมากที่สุดตอปจจัยลักษณะ
งาน ความผูกพันตอองคการ และมีอิทธิพลทางออมมากที่สงตอผลิตภาพพนักงาน สรุปวา 
พนักงานระดับบริหารชั้นตนขึ้นไป เปนพนักงานตําแหนงที่มีผลงานเปนที่ยอมรับ มีความสําเร็จ
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ในงาน ทําใหมีความผูกผันตอองคกรมากกวา พนักงานระดับปฏิบัติการชั้นตน ระดับปฏิบัติการ
ชั้นกลาง และระดับปฏิบัติการชั้นสูง มีผลตอระดับความสุขในการทํางานมากกวาตามมา 
 3. จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พนักงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ สวนใหญมี
ความสุขในการทํางานมากกวาประเภทงานอ่ืน ในขณะที่พนักงานโลจิสติกส สวนใหญมีความสุขใน
การทํางานนอยกวาประเภทงานอื่น สอดคลองกับแนวคิดความสุขในการทํางาน (Joy at Work)  
ตามแนวคิดของมาเนียน, เจ (Manion, J. 2003) เปนอารมณในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่
เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน โดยอธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของความสุข 4 ดาน คือ 
การติดตอสัมพันธ (Connection) ความรักในงาน (Love of the Work) ความสําเร็จในงาน 
(Work Achievement) และการเปนที่ยอมรับ (Recognition) กลาวคือ พนักงานโลจิสติกสจะ
ทํางานภายใตคาดหวังขององคกรที่จะสงมอบสินคาไดตามกําหนด ประกอบกับแนวคิดของ
(กมลวรรณ โพธิ์วิทยากร. 2557) เร่ืองการสงเสริมคุณภาพชีวิตและความปลอดภัยโดยการลด 
ความเสี่ยงในงานเพื่อใหพนักงานเกิดความสุข ทั้งน้ีหากวิเคราะหความเส่ียงในการปฏิบัติงาน
พนักงานโลจิสติกสมีความถี่ของการความผิดพลาดบอยครั้งมากกวาพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 4. จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความสุขใน
การทํางานโดยรวม ซึ่งหมายความวา ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะ
งานที่ทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน นโยบายการบริหาร วิธีการบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เงินเดือนและคาตอบแทน เปนปจจัยที่ผูศึกษา
เลือกมาทําการศึกษานั้น มีผลตอความสุขของพนักงาน เฮอรซเบิรก, เอฟ (Herzberg, F. 1959) 
โดยพนักงานใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจไดแก ความรับผิดชอบและความสําเร็จในงาน และ
ปจจัยค้ําจุนไดแก สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน สรุปไดวา ความรับผิดชอบ ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีผลตอความสุขของพนักงานในระดับปานกลาง 
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษามีขอเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในองคกร ดังนี้ 
 1.  จากผลการศึกษาระดับความสุขของพนักงานบริษัทที่ทําการศึกษาอยูในระดับ
แนวโนมสูงกวาปานกลางที่ระดับ 3 สวนใหญมีความรูสึกที่ดีตอเพ่ือนรวมงานในองคกร การมี
ปฏิสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานในองคกรเดียวกันมีอิทธิพลตอระดับความสุขในการทํางาน 
องคกรควรสนับสนุนใหเกิดการชวยกันสรางบรรยากาศที่สดใส ถอยทีถอยอาศัยซึ่งกันและกัน 
เอ้ืออาทรสามัคคีในที่ทํางาน จะชวยทําใหเกิดรอยยิ้มในที่ทํางาน ทําใหเกิดความสุขและ
ประสิทธิภาพในการทํางาน มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันทั้งภายในแผนกหรือสายงานเดียวกัน และ
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ระหวางแผนกหรือคนละสายงาน มีการหยิบยื่นความปรารถนาดีและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน   
อาทิเชน การจัดการบรรยายพิเศษโดยพนักงานผูชํานาญเฉพาะทาง หากองคกรมีพนักงาน
ระดับหัวหนาที่เปนมือโปรและตองการแบงปนประสบการณที่มีคุณคาของพวกเขา องคกรควร
จูงใจใหพวกเขาเหลาน้ันยอมสละเวลาเพื่อมาถายทอดความรูใหกับพนักงานรุนใหม นอกจาก
พนักงานรุนนองจะรูสึกภูมิใจที่มีโอกาสรับฟงขอมูลจากผูเชี่ยวชาญแลว ยังเปนการกระชับ
ความสัมพันธของพนักงานในทุกระดับชั้นในองคกรอีกดวย 
 2. ปจจัยเรื่องเพศแตกตางกันมีความสุขในการทํางานตางกันในเรื่อง “ความรูสึกการ
ไดรับโอกาสแสดงความคิดริเริ่มในหนวยงาน ไดรับสนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน”
เน่ืองจากองคกรสัญชาติญี่ปุนซึ่งเพศชายมักจะไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหเปนผูนํา โดย
วัฒนธรรมการทํางานสํานักงานในองคกรญ่ีปุนน้ัน เพศหญิงมักจะถูกมองวาเปนผูตามและไม
คอยไดรับโอกาสใหแสดงบทบาทท่ีโดดเดนในการทํางานเหมือนกับเพศชาย จึงทําใหพนักงาน
เพศหญิงมีความรูสึกไมม่ันใจและไมกลานําเสนอความคิดเห็น องคกรควรสนับสนุนใหเกิด
บรรยากาศของความเทาเทียมกันระหวางเพศชายและเพศหญิง สรางโอกาสและเวทีใหแสดง
บทบาทอยางเทาเทียมกัน เชน การสัมมนาก็เปนวิธีการที่ดีที่สุดวิธีหน่ึง ที่พนักงานทุกคนจะ
ไดรับฟงขอมูลปริมาณมากไดพรอมๆกัน พนักงานที่เขารวมการสัมมนาจะไดพบปะ แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และไดใชทักษะการติดตอส่ือสารกับพนักงานแผนกอ่ืนๆ 
 3. ปจจัยจูงใจที่มีผลตอความสุขของพนักงาน คือ ลักษณะงานที่ทํา และความ 
กาวหนาในงาน เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานอยางแทจริง ดังน้ันองคกรจึง
ควรจัดลักษณะงานใหเหมาะสม กับความสามารถของพนักงานเพื่อใหพนักงานทํางานไดอยาง
เต็มความรูและความสามารถ อีกทั้งควรจัดใหมีการพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะบุคคล และ
มอบใบประกาศนียบัตร เพ่ือการันตีความสามารถของพนักงาน เพราะเม่ือพนักงานมีทักษะ
เฉพาะบุคคลท่ีสูงขึ้น ก็จะมีโอกาสในการสรางผลงานที่ดีขึ้น และเติบโตในองคกรตามเสนทาง
ความกาวหนาขององคกรที่ไดจัดทําไว ไดรับการโปรโมทเลื่อนระดับขั้น และไดรับคาตอบแทนที่
เหมาะสม  สวนวิธีบังคับบัญชา และสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เปนปจจัย
ค้ําจุนจะชวยลดความไมพอใจที่จะทํางานไดแตไมสามารถสรางความพึงพอใจที่แทจริงและถาวร
ได อยางไรก็ตาม การสรางความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน ทั้งในระดับผูบังคับบัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชา จะชวยใหการทํางานเปนไปอยางราบร่ืน เกิดการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพใน
การทํางาน   
 4.  จากผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคลระดับคุณสมบัติ ระดับบริหารชั้นตนขึ้นไปมี
ความสุขในการทํางานมากกวาระดับปฏิบัติงานชั้นตน ระดับปฏิบัติงานชั้นกลาง ระดับปฏิบัติ 
งานชั้นสูง ดังน้ันผูบริหารจึงควรใหความสําคัญกับการสงเสริมใหพนักงานรักและผูกพันกับงาน
ที่ทําเพ่ือเปนแรงจูงใจในการสรางผลงานที่มีประสิทธิภาพ อาจใชระบบการชมเชยหรือระบบให
รางวัลเปนการตอบแทน (Reward) พนักงานดีเดน ซึ่งมีองคประกอบนอกเหนือจากเงินเดือน
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คาจาง และสวัสดิการแลว ในปจจุบันยังหมายรวมถึงมีการให Feedback เพ่ือพัฒนาพนักงานอยู
ตลอด และเนนการพัฒนาพนักงานอยางตอเน่ือง เพ่ือใหพนักงานไดรับไปแลวยินดีทํางานใหกับ
บริษัทอยางเต็มความสามารถ โดยมุงเนนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และนํา
ความพึงพอใจนี้ไปสรางผลงานที่ดี และเม่ือสรางผลงานที่ดีแลว ก็จะยอนกลับมารับ Reward ที่ดี 
ก็จะวนแบบนี้ไปเรื่อยๆ เพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน  
 5.  จากผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคลประเภทงานที่แตกตางกัน พนักงานเทคโนโลยี
และสารสนเทศมีระดับความสุขมากกวาทุกประเภทงาน ทําใหระดับความสุขของการทํางาน
แตกตางกัน  องคกรควรใหความสําคัญกับการแกปญหาและหาสาเหตุที่แทจริงของการที่
ประเภทงานโลจิสติกสมีระดับความสุขในระดับนอยกวาประเภทอ่ืน  เพ่ือสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน โดยใชเคร่ืองมือการสื่อสาร เพราะการสื่อสารในองคกรมีความสําคัญตอการบริหารงาน 
เปนเครื่องมือในการสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากร ชวยใหเกิดการประสานงานและ
ความรวมมือของบุคลากรและหนวยงาน ชวยใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพอีกทั้งยังใชเปน
เคร่ืองมือในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน องคกรที่ขาดการสื่อสารที่ดีจะทําขอมูล 
ขาวสารขาดการหมุนเวียน พนักงานอาจรูสึกถูกทอดทิ้งไมไดรับการเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา 
และอาจสงผลใหขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ผูบริหารองคกรจึงตองตระหนักเสมอวา 
พนักงานทุกคนควรมีโอกาสไดรับขาวสารและสามารถสื่อสารขอมูลกันไดในทุกระดับ เชน
ผูบังคับบัญชาใชการสื่อสารพูดคุยแบบตัวตอตัวกับพนักงาน หรือการเปดโอกาสพิเศษในการ
รับประทานอาหารกลางวันรวมกับประธานบริษัทหรือผูบริหารระดับสูง พนักงานยอมอยาก
ไดรับโอกาสในการรวมม้ืออาหารกลางวันกับผูนําองคกร เพ่ือพูดคุยปญหาที่พนักงานไมสามารถ
พูดคุยกับผูบังคับบัญชาโดยตรงได   
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  การศึกษาครั้งน้ีผูศึกษาทําการศึกษาความสุขของพนักงานทุกประเภทงาน ซึ่งมี
ลักษณะงานที่แตกตางกัน สภาพแวดลอมในการทํางานที่แตกตางกัน ทําใหการจัดสรรทรัพยากร
เปนแบบองครวม ไมเจาะจงในประเภทงานใดงานหนึ่ง ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในพื้นที่ปฏิบัติงาน
อ่ืนๆ เพ่ือใหไดผลการศึกษาที่ครอบคลุมมากขึ้น  
 2.  กลุมตัวอยางตามประเภทของงานมีขนาดแตกตางกันมาก จึงไมอาจสรุปไดวากลุม
ตัวอยางนั้น เปนตัวแทนของประชากรได 
 3.  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล และปจจัยจูงใจ ปจจัย
ค้ําจุนสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานอยางไร 
 4. ในฐานะที่องคกรเปนองคกรสัญชาติญี่ปุน ดังน้ัน องคกรควรพิจารณาศึกษา 
เก่ียวกับเรื่องการบริหารงานแบบญ่ีปุนที่สงผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน เพ่ือความ
เขาใจและปรับปรุงกระบวนการบริหารงานใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมของแตละประเทศ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปจจัยทีมี่ผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน 

 
เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการความสุขในการ
ทํางานของพนักงาน ของนักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน 
ในการนี้จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ 
เน่ืองจากมีความสําคัญอยางยิ่งตอการวิเคราะหและมีคุณคาอยางมากตอการศึกษาครั้งนี้  
 โดยผูวิจัยจะเก็บขอมูลที่รวบรวมไดในคร้ังน้ีไวเปนความลับและจะนําเสนอขอมูลโดย
สวนรวม ที่ไดจากการวิเคราะหแลวเทาน้ัน และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ 
โอกาสน้ี    
 แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 
 ตอนที่ 1  คําถามดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ รายไดตอ
เดือน อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับคุณสมบัติ ประเภทงาน 
 ตอนที่  2  คําถามเก่ียวกับปจจัยการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่  3  คําถามเก่ียวกับระดับความสุขในการทํางาน 
 

ปถมาพร  ไชยพาฤทธิ ์
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารธุรกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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ตอนที่ 1 คําถามดานประชากรศาสตร  
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานเพียง 1 ขอ 
 

1.  เพศ 
  1.1) ชาย  1.2) หญิง 
2.  อายุ 
  2.1) 21-25 ป      2.2) 26-30 ป   
  2.3) 31-35 ป  2.4) 36-40 ป   
  2.5) 41 ปขึ้นไป               
3.  สถานภาพ 
  3.1) โสด             3.2) สมรสจดทะเบียน  
  3.3) สมรสโดยไมจดทะเบียน     3.4) หยารางหรือแยกกันอยู  
4.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
  4.1) ต่ํากวา 20,000 บาท  4.2) 20,001-30,000 บาท   
  4.3) 30,001-40,000 บาท  4.4) 40,001-50,000 บาท  
  4.5) 50,001 บาทขึ้นไป 
5.  อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน  
  5.1) ต่ํากวา 5 ป  5.2) 6-10 ป  
  5.3) 11-15  ป                 5.4) 16-20 ป   
  5.5) 21 ป ขึ้นไป 
6.  ระดับคุณสมบัติ  
  6.1) S1-S3  6.2) S4-S5   
  6.3) S6-S7   6.4) S8 ขึ้นไป 
7.  ประเภทงาน  
  7.1) ทรัพยากรบุคคล  7.2) ธุรการ   
  7.3) บัญชีการเงิน    7.4) เทคโนโลยีและสารสนเทศ  
  7.5) ควบคุมการผลิต       7.6) ผลิตและวิศวกรรมการผลิต 
  7.7) ซอมบํารุง        7.8) ควบคุมและประกันคุณภาพ 
  7.9) จัดซ้ือ                        7.10) วางแผนธุรกิจ 
  7.11) อ่ืนๆ (โปรดระบุ………………………………..) 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยการปฏิบัติงาน 
 
คําชี้แจง ขอความตอไปน้ี เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน โดยพิจารณา

วาทานมีความเห็นในแตละขออยางไร   
   ระดับ 5 หมายถึง มากที่สุด 
   ระดับ 4 หมายถึง มาก 
   ระดับ 3 หมายถึง ปานกลาง 
   ระดับ 2 หมายถึง นอย 
   ระดับ 1 หมายถึง นอยที่สุด 
 โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ความคิดเห็นของทาน 
รายการ มาก 

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

ปจจัยจูงใจ      
1. ความสําเร็จในงาน ----- ----- ----- ----- ----- 
1.1) ทานภูมิใจในผลงานที่ทานทํา      
1.2) ทานสามารถทํางานใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวใน
แผนงาน 

     

1.3) ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของทานท่ีทํางาน 
สําเร็จ 

     

1.4) ความสําเร็จของงานคือ ชีวิตจิตใจในการทํางาน 
ของทาน 

     

2. การไดรับการยอมรับนับถือ ----- ----- ----- ----- ----- 
2.1) ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และไดรับคํา
ชมเมื่อทํางานดี 

     

2.2)  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทานไดรับการ
ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

     

2.3)  ทานเปนท่ีปรึกษาเรื่องการทํางานใหกับผูรวมงาน      
2.4) ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาให 
ทํางานในงานที่ยากขึ้น 
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ความคิดเห็นของทาน 
รายการ มาก 

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

3. ลักษณะงานท่ีทํา ----- ----- ----- ----- ----- 
3.1) ทานทํางานอยางเต็มความรู และความสามารถกับงาน
ท่ีรับผิดชอบอยูในปจจุบัน 

     

3.2) ทานรูสึกเปนอิสระในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากหัวหนามี
ความเชื่อมั่นในความสามารถของทาน 

     

3.3) ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาท่ีท่ีดํารงอยูในปจจุบัน 

     

3.4) งานท่ีไดรับมอบหมายทําใหเกิดการเรียนรูและการ
พัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะอยางตอเนื่อง 

     

4. ความรับผิดชอบ ----- ----- ----- ----- ----- 
4.1) ทานทุมเทความพยายามเต็มที่ในงานที่ไดรับมอบหมาย 
เพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

     

4.2) ทานเขาใจหนาท่ีและความรับผิดชอบของทานท่ีมีตอ
งานท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางดี 

     

4.3) ทานมีการวางแผนในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายและ
สามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

     

4.4) ทานเชื่อวางานท่ีรับผิดชอบมีสวนทําใหองคกรเกิดการ
พัฒนา กาวหนา และมั่นคง 

     

5. ความกาวหนาในงาน ----- ----- ----- ----- ----- 
5.1) การเล่ือนตําแหนงหรือความกาวหนาในหนวยงานของ
ทานขึ้นอยูกับความสามารถในการทํางานเปนสําคัญ 

     

5.2) ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการปรับ
ตําแหนงใหกาวหนา 

     

5.3) ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ดูงาน ฝกอบรม      
5.4) ทานมีโอกาสกาวหนาทัดเทียมกันกับผูรวมงานใน
หนวยงานท่ีมีระดับคุณสมบัติเดียวกันกับทาน 

     

ปจจัยค้ําจุน      
6. นโยบายและการบริหาร ----- ----- ----- ----- ----- 
6.1) บริษัทไดกําหนดนโยบายการบริหารระดับบริษัทไว
อยางชัดเจน 

     

6.2) ทานสามารถนํานโยบายการบริหารระดับบริษัทมาปรับ
ใชในการปฏิบัติงานในฝายไดอยางมีประสิทธิผล 
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6.3) ผูบังคับบัญชาสามารถชี้แจงนโยบายการปฏิบัติงาน 
ของหนวยงานใหผูรวมงานเขาใจชัดเจน 

     

6.4) หนวยงานของทานมีการกํากับดูแลและติดตามผลการ
ทํางานเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

     

7. วิธีบังคับบัญชา ----- ----- ----- ----- ----- 
7.1) ผูบังคับบัญชาในหนวยงานสรางแรงจูงใจและการมีสวน
รวมของบุคลากรในการทํางานและกิจกรรมหนวยงาน 

     

7.2) ผูบังคับบัญชาในหนวยงาน จายงานอยางเปนธรรม      
7.3) ผูบังคับบัญชาในหนวยงานใชคนไดเหมาะสมกับงาน      
7.4) ผูบังคับบัญชาในหนวยงานสนับสนุนใหผูใตบังคับ 
บัญชามีความคิดริเริ่มเพ่ือปรับปรุงการทํางานตลอดเวลา 

     

8. สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ----- ----- ----- ----- ----- 
8.1) ผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนมเปนกันเอง เอาใจใส
ทุกขสุข  พรอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 

     

8.2) ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําอยางใกลชิด และชี้แนะเมื่อ
ทานทํางานผิดพลาด 

     

8.3) เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานกับทานเปน
อยางดี  มีการทํางานเปนทีม 

     

8.4) เพ่ือนรวมงานมีการพูดคุยกันอยางเปนมิตร เขาใจและ
ไววางใจได 

     

9. เงินเดือนและคาตอบแทน ----- ----- ----- ----- ----- 
9.1) เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีทานไดรับ เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของทาน 

     

9.2) เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสม  
กับปริมาณงานของทาน 

     

9.3) เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีทานไดรับเพียงพอตอ
คาใชจายในครอบครัว 

     

9.4) บริษัทมีนโยบายการจายคาจางและคาลวงเวลา 
ของบริษัทอยางเหมาะสม 
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10. สภาพการทํางาน ----- ----- ----- ----- ----- 
10.1) ทานไดรับความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินในขณะ
ทํางาน 

     

10.2) ทานไดรับเคร่ืองมือ วัสดุอุปกรณ และส่ิงอํานวยความ
สะดวกในการทํางานท่ีเพียงพอ 

     

10.3) สภาพแวดลอมทางกายภาพในสถานที่ทํางานมีความ
เหมาะสม (ความสะอาด ความสวาง อุณหภูมิ ความแออัด) 

     

10.4) ทานสามารถจัดสมดุลชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว
ไดดี 

     

 
ตอนที่ 3 คําถามเก่ียวกับระดับความสุขในการทํางาน  
 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ความคิดเห็นของทาน 
รายการ มาก 

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

ระดับความสุขในการทํางาน      
1) ทานมีความสุขกับการงานท่ีทานทําอยู                  
2) ทานรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานท่ีทํา      
3) ทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีและมีความปรารถนาดีตอกัน      
4) ทานมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมในหนวยงาน  ไดรับการ
สนับสนุนและเสริมพลังในการทํางาน   

     

5) ทานมีกิจกรรมทําอยูเสมอและไมรูสึกเบ่ือหนาย      
6) ทานพอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของในการทํางาน      
7) ทานรูสึกรักและผูกพันกับงานท่ีทานทํา      

 
 กรุณาตรวจทานอีกครั้งวาทานไดตอบคําถามครบทุกขอ เน่ืองจากมีความสําคัญอยางยิ่ง
ตอการวิเคราะหและศึกษาวิจัยในครั้งน้ี และขอขอบคุณทุกทานเปนอยางยิ่งที่สละเวลาตอบ
แบบสอบถาม 
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