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 อภชิญา ธารวีาสน์ : แรงจงูใจสง่ผลต่อความสุขและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
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 การศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงาน 2) ศกึษาแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน 3) 
ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ 4) ศึกษาความสุขในการท างานของ
พนักงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาในครัง้นี้ คอื พนักงาน
ของบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุร ีจ านวน 115 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูล 
สถติทิีใ่ช ้ประกอบดว้ย ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่ารอ้ยละ การทดสอบความแตกต่าง 2 
กลุ่มตวัอย่าง การวเิคราะหค์่าเฉลีย่ขอ้มลูเชงิกลุ่ม การหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั การ
วเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ การวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้อย่างงา่ย 
 ผลการทดสอบพบว่า ฝ่ายงาน อายุ และต าแหน่งงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร ดา้นลกัษณะงาน ด้านความรบัผดิชอบ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความก้าวหน้า และ
ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทนแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 และยังพบว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านความรบัผิดชอบ และด้านความยอมรบันับถือส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของบุคลากร มอี านาจในการพยากรณ์ที่รอ้ยละ 58.9 และปัจจยัสุขอนามยั 
ด้านสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน และด้าน
วธิกีารบงัคบับญัชาส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร มอี านาจในการพยากรณ์ทีร่อ้ย
ละ 63.3 และพบว่าปัจจยัจูงใจ ด้านความรบัผดิชอบ ด้านลกัษณะงาน และด้านความส าเรจ็ใน
การท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร มอี านาจในการพยากรณ์ที่ร้อยละ 52.3 
และปัจจยัสุขอนามยั ด้านวิธีการบังคบับัญชา ด้านสมัพันธภาพกบัผู้บังคบับัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นสภาพการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร มอี านาจในการ
พยากรณ์ทีร่อ้ยละ 55.1 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 และพบว่า ความสุขในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ที่รอ้ย
ละ 58.89 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 The objectives of this study were to examine 1) the Personal characteristic 
comparisons effect the job motivations. 2) the Job motivations effect to happiness at 
work. 3) the job motivations effect to organizational commitment. 4) the Happiness at 
work effect to organizational commitment. The data were collected from 115 employees 
working in the Japanese Organization. The statistic used for the data analysis consisted 
of Mean, Standard Deviation, Percentage, Independent Sample t-test, One-Way 
Analysis of Variance, Welch Test, Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient, 
Multiple Regression Analysis and Simple Regression Analysis. 
 The results revealed that Personal characteristic as follow Jobs Department, 
Age and Job Position affected on The Job Motivations in Work Itself, Responsibility, 
Working Condition, Advancement and Salary, different at 0.01 level significant. 
 And The results founded that The Motivation Factors in Responsibility and 
Recognition had affected on the Happiness at work with a predictive power of 58.9 
percent. And the Hygiene Factors in Relationship with Supervisors, Peers and 
Subordinates, Salary and Supervision had affected on the Happiness at work with a 
predictive power of 63.3 percent. In addition, the Motivation Factors in Responsibility, 
Work Itself and Achievement had affected on the Organizational Commitment with a 
predictive power of 52.3 percent. And the Hygiene Factors in Supervision, Relationship 
with Supervisors, Peers and Subordinates and Working Condition had affected on The 
Organizational Commitment with a predictive power of 55.1 percent. Significantly at 0.01 
level significant. 
 And The results of founded that The Happiness at work had affected on The 
Organizational Commitment of 58.89 percent. Significantly at 0.01 level significant. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธ์ฉบบันี้ ส าเรจ็ไดด้้วยความอนุเคราะห์จากคณาจารยท์ุกท่าน ทีไ่ดป้ระสทิธิ ์
ประสาทวิชาความรู้ให้แก่ผู้วิจัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งขอกราบขอบพระคุณ ดร. บุญญาดา         
นาสมบูรณ์ อาจารย์ที่ปรกึษาสารนิพนธ์ ที่ได้กรุณาเสยีสละเวลาในการให้ค าแนะน าปรึกษา
ตลอดจนตดิตามการท าวจิยั รวมไปถงึตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ซึง่เป็นประโยชน์ในการท า
สารนิพนธฉ์บบันี้ นบัตัง้แต่เริม่ตน้จนเสรจ็เรยีบรอ้ยสมบูรณ์ ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้ในความกรุณาและ
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสงูไว ้ณ โอกาสน้ี  
 ขอขอบคุณ ผู้บรหิาร และพนักงานบรษิัทญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ในจงัหวดัชลบุรทีุกท่าน ที่
ท่านไดใ้หค้วามอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นส่วนส าคญัอย่างยิง่ในการเกบ็ขอ้มลู
ของงานสารนิพนธค์รัง้นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ทุกท่าน 
ที่ให้วชิาความรู้ ค าแนะน า ตลอดจนประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้วจิยั ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่บัณฑิต
วทิยาลยัและเจ้าหน้าที่คณะบรหิารธุรกจิทุกท่านที่ช่วยอ านวยความสะดวกเกี่ยวกบัขัน้ตอนใน
การด าเนินการท าสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
 สุดท้ายนี้ ผู้วจิยัขอขอบพระคุณ ครอบครวั รวมถงึครูบาอาจารย์ มติรสหาย และผู้มี
พระคุณทุกท่านทีใ่หค้วามเมตตา และการสนบัสนุนทีด่ตีลอดมา จนสารนิพนธฉ์บบันี้เสรจ็สมบูรณ์ 
 หากมขีอ้บกพร่องหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึ้นในงานวจิยันี้ ผู้วจิยัขอน้อมรบั
ไวเ้พยีงผูเ้ดยีวและจะขอปรบัปรุงแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
 

อภชิญา ธารวีาสน์ 



 ช 

สารบญั 
 
              หน้า 
บทคดัย่อภาษาไทย ............................................................................................................  ง 
บทคดัย่อภาษาองักฤษ .......................................................................................................  จ 
กติตกิรรมประกาศ ..............................................................................................................  ฉ 
สารบญั...............................................................................................................................  ช 
สารบญัตาราง .....................................................................................................................  ฌ 
สารบญัรปู ..........................................................................................................................  ฎ 
 
บทที ่
 1 บทน า .....................................................................................................................  1 
   ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา ...........................................................  1 
   วตัถุประสงคข์องการวจิยั .................................................................................  3 
   สมมตฐิานของการวจิยั ....................................................................................  3 
   ขอบเขตของการวจิยั .......................................................................................  4 
   กรอบแนวคดิในการวจิยั ..................................................................................  6 
   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะไดร้บั ...............................................................................  6 
   นิยามศพัทเ์ฉพาะ ............................................................................................  7 
 
 2 แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ....................................................................  11 
   แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัประชากรศาสตร ์............................................  11 
   แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจ ........................................................  13 
   แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความสุขในการท างาน ....................................  15 
   แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ....................................  17 
   ขอ้มลูทัว่ไปของ บรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ..............................................................  19 
   งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง .........................................................................................  20 
 
 3 วธิดี าเนินการวจิยั ....................................................................................................  23 
   ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ...............................................................................  23 
   เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ..................................................................................  23 
   การเกบ็รวบรวมขอ้มลู .....................................................................................  32 



 ซ 

สารบญั (ต่อ) 
บทที ่           หน้า 
 3  การวเิคราะหข์อ้มลู ..........................................................................................  32 
   สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู .........................................................................  34 
 
 4 ผลการวเิคราะหข์อ้มลู ..............................................................................................  35 
   สญัลกัษณ์ทางสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ...................................................  36 
   สญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนตวัแปร ..............................................................................  37 
   สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ..........................  38 
   สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน ......  39 
   สว่นที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสุขในการท างาน ......  51 
   สว่นที ่4 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ......  53 
   สว่นที ่5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 1................................................................  55 
   สว่นที ่6 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 2................................................................  74 
   สว่นที ่7 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 3................................................................  81 
   สว่นที ่8 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 4................................................................  86 
  
 5 บทสรุป อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ ......................................................................  90 
   สรุปผลการวจิยั ...............................................................................................  90 
   อภปิรายผลการวจิยั ........................................................................................  96 
   ขอ้เสนอแนะงานวจิยั ................................................................................................ 99 
 
บรรณานุกรม  .................................................................................................................... 101 
 
ภาคผนวก  ........................................................................................................................ 105 
   ภาคผนวก ก. แบบสอบถาม .................................................................................. 106 
   ภาคผนวก ข. แบบตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั  ......................... 114 
   ภาคผนวก ค. ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั  ..................... 128 
   ภาคผนวก ง. หนงัสอืขออนุญาตเกบ็แบบสอบถามเพือ่การศกึษา  ..................... 137 
 
ประวตัผิูเ้ขยีนสารนิพนธ ์ ................................................................................................... 139 



 ฌ 

สารบญัตาราง 
 
ตาราง                     หน้า 
 1 ผลการตรวจสอบสรุปค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถาม .......................................  27 
 2 ค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ...........................................................  31 
 3 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามเพศ .................................................  38 
 4 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามอายุ .................................................  38 
 5 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งงาน ....................................  39 
 6 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามฝ่ายงาน ...........................................  39 
 7 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจ .........................................................................  40 
 8 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน .......  41 
 9 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นความรบัผดิชอบ .......................................................  42 
 10 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นความส าเรจ็ในการท างาน .........................................  43 
 11 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา .....................................................  44 
 12 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นลกัษณะงาน ...............................................................  45 
 13 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นนโยบายการบรหิาร ..................................................  46 
 14 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นความยอมรบันบัถอื ..................................................  47 
 15 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นสภาพการท างาน ........................................................  48 
 16 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นความกา้วหน้า ...........................................................  49 
 17 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน ...........................................  50 
 18 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความสุขในการท างาน .....................................................  51 
 19 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ......................................................  53 
 20 ค่าการแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นกาศกึษา .................................................................  55 
 21 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุต่อแรงจูงใจ ..............................................  56 
 22 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานต่อแรงจงูใจ .................................  58 
 23 ผลการเปรยีบเทยีบแรงจูงใจของเพศชายและเพศหญงิต่อแรงจงูใจ ............................  59 
 24 ผลการเปรยีบเทยีบแรงจูงใจของพนกังานของฝ่ายบรหิารและฝ่ายผลติและสนับสนุนการ 
          ผลติต่อแรงจงูใจ ...............................................................................................  62 
 25 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรทีม่คีวาม 
          แปรปรวนไม่แตกต่างกนั ..................................................................................  65 
 26 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรทีม่คีวาม 
          แปรปรวนแตกต่างกนั.......................................................................................  67 
 27 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่แรงจงูใจดา้นลกัษณะงาน ...................  68 



 ญ 

สารบญัตาราง (ต่อ) 
ตาราง                     หน้า 
 28 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของต าแหน่งงานทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรทีม่ ี
          ความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั ..........................................................................  69 
 29 ผลการการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่แรงจูงใจ ดา้นความก้าวหน้า .........  71 
 30 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของต าแหน่งงานทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรทีม่ ี
          ความแปรปรวนแตกต่างกนั ..............................................................................  72 
 31 ผลการการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่แรงจูงใจ ดา้นเงนิเดอืนและ 
          ค่าตอบแทน .....................................................................................................  73 
 32 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่แรงจงูใจ ดา้นลกัษณะงาน ..................  74 
 33 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient)  
          ระหว่างตวัแปรในการศกึษา ..............................................................................  76 
 34 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัจงูใจ สง่ผลต่อความสุขในการท างาน ..  77 
 35 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัจงูใจ สง่ผลต่อความสุขในการท างาน ..  78 
 36 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัสุขอนามยั สง่ผลต่อความสุขในการ 
           ท างาน .............................................................................................................  79 
 37 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัสุขอนามยั สง่ผลต่อความสุขในการ 
          ท างาน .............................................................................................................  80 
 38 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัจงูใจ สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ..  82 
 39 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัจงูใจ สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ..  83 
 40 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัสุขอนามยั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อ 
          องคก์ร .............................................................................................................  84 
 41 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัสุขอนามยั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อ 
          องคก์ร .............................................................................................................  85 
 42 ผลการวเิคราะหค์่าถดถอยเพือ่หาความสมัพนัธร์ะหว่าง ความสุขในการท างานกบัความ 
          ผกูพนัต่อองคก์ร ...............................................................................................  87 
 43 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน ..................................................................................  88 
 44 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ....... 130 
 45 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัแรงจงูใจ  ................................................ 131 
 46 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัความสุขในการท างาน ............................. 135 
 47 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ............................. 136 
 



 ฎ 

สารบญัรปู 
 
รปู                     หน้า 
 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั ..........................................................................................  6 
 



1 

บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ท่ีมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 กระบวนการพฒันาคนในองคก์รอย่างมเีป้าหมายใหส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ขององคก์ร 
เพื่อใหม้คีวามพรอ้มต่อการเปลีย่นแปลงเป็นหนทางในการน าพาองคก์รใหไ้ปสู่การเตบิโตอย่าง
ยัง่ยนื องค์การอนามยัโลก (World Health Organization: WHO) ระบุว่า เหตุผลที่องค์กรควร
พฒันาตนเองให้เป็นองค์กรแห่งความสุข เนื่องจากหลกัการที่มุ่งเน้นผลการปฏิบตัิงานเพียง
อย่างเดยีวจะท าให้บุคลากรเกดิความเครยีดและส่งผลต่อประสทิธภิาพของงาน บุคลากรจงึควร
ได้รบัในสิง่ที่ควรได้รบัตามที่กฎหมายก าหนด ปัจจุบนักฎหมายได้ปกป้องสิทธิเสรีภาพและ
สง่เสรมิสวสัดกิารของบุคลากรมากขึน้ ดงันัน้องคก์รตอ้งสง่เสรมิสทิธขิองบุคลากร มาตรฐานการ
ท างาน สภาพแวดล้อม และบริหารองค์กรด้วยความโปร่งใส เนื่องจากความส าเร็จและ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รในระยะยาวขึน้อยู่กบัปัจจยัดา้นสุขภาพ อนัประกอบดว้ย 
ดา้นร่างกาย ดา้นจติใจ ความพงึพอใจในการท างานและความปลอดภยัของบุคลากร นอกจากนี้ 
National Heart Foundation of Australia (จุฑามาศ แก้วพิจิตร; และคนอื่น ๆ.  2556 : 4-6 ; 
อ้างอิงจาก National Heart Foundation of Australia.  2011). ได้น าเสนอเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
องค์กรแห่งความสุขว่า องค์กรแห่งความสุขจะช่วยลดการลาออก การขาดงาน การป่วยของ
บุคลากร ช่วยสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดใีนองคก์ร รวมถงึช่วยให้บุคลากรมคีุณธรรม มแีรงจูงใจใน
การท างาน ความพงึพอใจ ความรกั ความผูกพนัต่อองคก์ร ช่วยเพิม่ผลติผลขององคก์ร และท า
ให้องค์กรมภีาพลกัษณ์ที่ดขีึ้น ดงันัน้ การส่งเสรมิคุณภาพชวีติของบุคลากร จงึเรยีกได้ว่าเป็น
หวัใจส าคญัของการสรา้งองคก์รทีป่ระสบความส าเรจ็อย่างยัง่ยนื  
 รฐับาลไทยได้เล็งเห็นถึงความส าคญัในเรื่องการส่งเสรมิคุณภาพชวีติ และได้จดัตัง้
ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ซึ่งเป็นหน่วยงานที่จดัตัง้ขึ้นตาม
พระราชบัญญัติกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ พ.ศ. 2544 มีหน้าที่ริเริ่ม ผลักดนั 
กระตุน้ สนบัสนุน และร่วมกบัหน่วยงานต่างๆ ในสงัคม ในการขบัเคลื่อนกระบวนการสรา้งเสรมิ
สุขภาพ เพื่อใหค้นไทยมสีุขภาพดคีรบ 4 ดา้น กาย  จติ  ปัญญา  สงัคม และร่วมสรา้งประเทศ
ไทยใหน่้าอยู่ ไดเ้สนอแนวคดิในการพฒันาองคก์รใหเ้ป็นทีท่ีค่นท างานมคีวามสุข สถานทีท่ างาน
น่าอยู่และชุมชนมคีวามสมานฉันท์ ซึ่งเน้นในดา้นการพฒันาคนท างานให้มคีวามสุข รวมถงึยงั
ได้พฒันาเครื่องมอืในการประเมนิองค์กรสุขภาวะไว้หลายระดบั เพื่อขยายแนวคดิองค์กรสุข
ภาวะไปยงัองคก์รและสถานประกอบการใหค้รอบคลุมทัว่ประเทศ บรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่ นทีเ่ขา้มา
ด าเนินธุรกจิในประเทศไทยที่ได้เห็นความส าคญั บรษิทัเชื่อว่า องค์กรจะมคีวามสุขได้ต้องมา
จากบุคลากรทีเ่ป็นคนดแีละคนเก่ง จงึจะสามารถช่วยใหบ้รษิทัประสบความส าเรจ็ โดยมหีลกัคดิ
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ที่จะสร้างให้เป็น “องค์กรคนดมีสีุข” โดยแนวคดินี้เป็นการให้คุณค่าแก่คนในองค์กร เนื่องจาก 
“คน” คือ สิ่งที่ส าคัญที่สุดที่จะช่วยให้บริษัทประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจได้และ
องค์ประกอบของคนที่จะช่วยผลักดนัความส าเร็จขององค์กรได้คอื คนดีและคนเก่ ง (จิราพร     
ระโหฐาน; และคนอื่น ๆ.  2557 : 68) ดงันัน้ การเสรมิสร้างองคก์รให้เป็นสถานที่ที่ให้บุคลากร
ท างานได้อย่างมคีวามสุข จึงเป็นสิง่ที่ได้รบัความสนใจจากนักวิชาการหลายๆท่าน Manion   
(ภาวนิ ชนิะโชต; ทองฟู ศริวิงศ์; และศศนันท์ ววิฒันชาติ.  2559 ; อ้างองิจาก Manion 2003) 
กล่าวว่า ความสุขทีเ่กดิขึน้นัน้ก่อใหเ้กดิกระบวนการทางความคดิ ท าใหง้านทีไ่ดร้บัมอบหมายมี
ประสทิธภิาพมากขึ้น ลดความตงึเครยีดจากการท างาน รวมทัง้ลดความขดัแย้งภายในองคก์ร 
บุคลากรทีป่ฏบิตังิานร่วมกนัดว้ยความสุขจะท าใหเ้กดิสมัพนัธภาพทีด่ใีนการท างาน มคีวามรูส้กึ
ดตี่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย องคก์รจงึควรสรา้งบรรยากาศการท างานให้บุคลากรมมีติรภาพและ
สมัพนัธภาพทีด่กีบับุคลากรต่างๆภายในองค์กร มคีวามกระตอืรอืรน้ ความดใีจ เพลดิเพลนิใน
การที่จะปฏิบัติงาน มีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจจนท าให้งานที่ ได้รบั
มอบหมายบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ตลอดจนได้รบัการยอมรบัและความเชื่อถือจาก
ผูร้่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
 จากภาพรวมตลาดแรงงานในช่วง  6 เดือนแรกของปี 2563 หลายองค์กรยังคง
ต้องการแรงงานอยู่เป็นจ านวนมาก และธุรกจิใน 5 อนัดบั (Top 5) ประเภทธุรกจิที่เปิดรบัคน
มากที่สุด ยงัมโีอกาสงานรออยู่กว่า 303,776 อตัรา องค์กรจงึต้องคอยปรบัปรุงสิง่แวดล้อมใน
การท างาน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อที่จะดูแลบุคลากรเก่าและดึงดูดบุคลากรใหม่ที่มี
ความสามารถสูงให้สนใจที่จะเข้ามาร่วมงานกบัองค์กร หลายองค์กรจึงเริม่หนัมาส่งเสริมให้
ผูป้ฏบิตังิานมคีวามพงึพอใจในงาน มกี าลงัใจในการปฏบิตังิานมากขึน้ (ทมีงานจอ็บไทย.  2563: 
ออนไลน์) กล่าวไดว้่าบุคลากรภายในองคก์รเป็นทรพัยากรทีม่คีวามส าคญั ถา้องคก์รไดบุ้คลากร
ที่ดมีปีระสทิธภิาพอาจจะมสี่วนท าให้องคก์รก้าวหน้าก้าวไกลได้ ดงันัน้ การท าให้บุคลากรเกดิ
ความผูกพนัต่อองคก์ร จะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรปฏบิตังิานไดด้ขีึน้ เพราะเมื่อบุคลากรเกดิ
ความรูส้กึมสี่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององคก์ร โดยมคีวามผูกพนัต่อองคก์รเป็นตวัเชื่อมระหว่าง
ความตอ้งการของบุคคลกบัเป้าหมายขององคก์รแลว้ บุคลากรจะเกดิความผกูพนัต่องาน เหน็ว่า
งานเป็นหนทางทีต่นเองจะสามารถก่อประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รและท าใหอ้งคก์รบรรลุถงึเป้าหมาย
ได้ พอร์เตอร์และคณะ (จรรยา ห่วงเทศ.  2558 : 11 ; อ้างองิจาก Porter; and Other.  1974) 
ไดน้ิยามความผูกพนัในองค์กรว่าเป็นลกัษณะความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิกบัองค์กร เพื่อเป็น
การรกัษาบุคลากรที่ดใีห้คงอยู่กบัองค์กร องค์กรต้องสร้างบรรยากาศการท างานให้บุคลากรมี
ทศันคตทิีด่ตี่อองคก์ร เกดิความภาคภูมใิจทีเ่ป็นสว่นหนึ่งและมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทเพือ่องคก์ร 
ตลอดจนน าไปสูค่วามปราถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป  
 แรงจงูใจในการท างานเป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร เมื่อไดร้บัการ
ตอบสนองกท็ าใหเ้กดิความพงึพอใจ และแสดงพฤตกิรรมในทางบวก ถ้าบุคลากรไดร้บัแรงจูงใจ
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ในการท างานทีด่แีละมคีวามเหมาะสมกจ็ะเป็นสิง่กระตุน้ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะท างานกบัองคก์รต่อไป องคก์รกจ็ะไดร้บัประโยชน์จาก
บุคลากรในด้านคุณภาพของผลการปฏบิตัิงานและสามารถพฒันาองค์กรได้อกีด้วย (ธนัญพร 
สุวรรณคาม.  2559) ซึ่งองคก์รญี่ปุ่ นส่วนใหญ่ในประเทศไทยเลง็เหน็ความส าคญัของทรพัยากร
มนุษย์ที่เป็นปัจจยัส าคญัที่จะน าความส าเรจ็มาสู่องคก์ร จงึเริม่หนัมาสร้างองคก์รแห่งความสุข
ตามนโยบายของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ หรอื สสส. โดยมกีารน า
กจิกรรมการส่งเสรมิดา้นสวสัดกิารและคุณภาพชวีติการท างานของบุคลากรมาเป็นส่วนช่วยใน
การจงูใจบุคลากรใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมากขึน้ (Herzberg.  1959) 
  บรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรทีีท่ าการศกึษาในครัง้นี้ เป็นบรษิทัสญัชาตญิีปุ่่ น 
100% ก่อตัง้ที่นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง 1 ในปี 2012 มีบุคลากรประมาณ 115 คน เป็น
บรษิทัผูผ้ลติชิ้นส่วนโลหะรถยนต์ (Tier 2, 3) ซึ่งมบีุคลากรเป็นบุคลากรส าคญัในการขบัเคลื่อน
และพฒันาองค์กรให้เตบิโตและประสบความส าเร็จดงัที่หวงั องค์กรจงึมคีวามมุ่งมัน่ที่จะสร้าง
สงัคมการท างานใหเ้ป็นทีก่ล่าวกนัว่า เป็นบรษิทัทีม่คีวามสุขเป็นอนัดบัหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม 
จะพฒันาองคก์รใหส้มาชกิมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน ท างานอย่างมจุีดมุ่งหมายพรอ้มกบั
ความภาคภูมใิจกบับรษิทั แสดงให้เหน็ว่าบรษิทัให้ความส าคญักบั “คุณภาพของบุคลากร” ใน
องคก์ร ดงันัน้ การสรา้งความสุขในการท างานใหแ้ก่บุคลากร และสรา้งความผกูพนัของบุคลากร
ต่อองคก์รนัน้ จงึเป็นแนวทางทีอ่งคก์รจะสามารถรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รและ
เพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนัใหแ้ก่องคก์รได ้
 จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วจิยัสนใจที่จะศกึษาปัจจยัที่จะท าให้บรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัชลบุรกีลายเป็นองคก์รแห่งความสุข เพื่อน าเสนอผลจากการศกึษาครัง้นี้ใหแ้ก่บรษิทั ใช้
เป็นแนวทางในการวางแผน ก าหนดกลยุทธ์ สร้างนโยบายด้านการบรหิารการจดัการและการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์และปรบัปรุงพฒันาองคก์รสูค่วามส าเรจ็ตามเป้าหมายทีค่าดหวงั 
 
1.2 วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
 1. เพือ่เปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
 2. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
 3. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4. เพือ่ศกึษาความสุขในการท างานของบุคลากรสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
1.3 สมมติฐำนงำนวิจยั 
 1. ปัจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรแตกต่างกนั 
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 2. แรงจูงใจ ซึ่งประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากร 
  2.1 ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
  2.2 ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
 3. แรงจูงใจ ซึ่งประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร 
  3.1 ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
  3.2 ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 4. ความสุขในการท างานของบุคลากรสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 
1.4 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งทัง้ในประเทศ
และต่างประเทศทีเ่กี่ยวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร และ
ความสุขในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัชลบุร ีสามารถสรุปเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจ (Herzberg. F.  1959) ความสุขในการท างาน 
(Manion.  2003) และความผกูพนัต่อองคก์ร (Porter; and Other.  1974) ไดด้งันี้ 
 1. ปัจจยัสว่นบุคคล 
   1.1 เพศ 
   1.2 อาย ุ
   1.3 ต าแหน่งงาน 
   1.4 ฝ่ายงาน 
 2. ตามแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบิร์ก, เอฟ . (Herzberg. F.  1959) 
ประกอบดว้ย 
  2.1 ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) 
   2.1.1 ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) 
   2.1.2 การยอมรบันบัถอื (Recognition) 
   2.1.3 ลกัษณะงาน (Work Itself) 
   2.1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) 
   2.1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) 
  2.2 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
   2.2.1 นโยบายการบรหิาร (Company Policies and Administration) 
   2.2.2 วธิกีารบงัคบับญัชา (Supervision) 
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   2.2.3 สมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (Relationship with 
Supervisors, Peers and Subordinates) 
   2.2.4 เงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary) 
   2.2.5 สภาพการท างาน (Working Condition) 
 3. ตามแนวคดิของความสุข ของ มาเนียน. (Manion.  2003) ประกอบดว้ย 
  3.1 ระดบัความสุขในการท างาน (Happiness) 
   3.1.1 การตดิต่อสมัพนัธ ์(Connection) 
   3.1.2 ความรกัในงาน (Love of the work) 
   3.1.3 ความส าเรจ็ในงาน (Work Achievement) 
   3.1.4 การเป็นทีย่อมรบั (Recognition) 
 4. ตามแนวคดิความผูกพนัต่อองค์กร ของพอร์เตอร์และคณะ. (Porter; and Other.  
1974) 
  4.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 
   4.1.1 ด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าที่จะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
บรษิทั  
   4.1.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อผลประโยชน์
ของบรษิทั 
   4.1.3 ความปราถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะด ารงไว้ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 
 
 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
      ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้เป็นบุคลากรบรษิทัประจ าของบรษิทัญี่ปุ่ นแห่ง
หนึ่งในจงัหวดัชลบุร ีจ านวนทัง้สิน้ 115 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายธุรการบรษิทัญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง ณ วนัที ่
22 กนัยายน 2563) 
 
 ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศกึษา 
      ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการศกึษาตัง้แต่ มถิุนายน 2563 ถงึ มนีาคม 2564 
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1.5 กรอบงำนวิจยั  
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิในการศกึษา 
 

1.6 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 
 1. ทราบถงึปัจจยัที่มผีลต่อระดบัความสุขในการท างานของบุคลากรบรษิทัญี่ปุ่ นแห่ง
หนึ่งในจงัหวดัชลบุร ี
 2. มขี้อมูลให้ผู้บรหิารบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรีน าไปใช้วางแผนบรหิาร
บุคลากร ก าหนดกลยุทธ์หรอืนโยบายในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ และปรบัปรุงพฒันาองคก์ร
ใหเ้ป็นสถานทีท่ างานทีน่่าอยู่ น่าท างาน และเป็นองคก์รแห่งความสุข 
 
 
 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ต าแหน่งงาน 
4.ฝ่ายงาน 
(ศริวิรรณ เสรรีตัน์; 
สมชาย หริญักติต;ิ และ
ธมลวรรณ ตัง้สนิทรพัยศ์ริ.ิ  
2550) 

แรงจงูใจ ประกอบดว้ย 
ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) 
1.ความส าเรจ็ในงาน 
2.ความยอมรบันับถอื 
3.ลกัษณะงาน 
4.ความรบัผดิชอบ 
5.ความก้าวหน้า 
 
ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) 
1.นโยบายการบรหิาร 
2.วธิกีารบงัคบับญัชา 
3.สมัพนัธภาพกบั 
  ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 
4.เงนิเดอืนและค่าตอบแทน 
5.สภาพการท างาน 

(Herzberg. F.  1959) 

ความสุขในการ
ท างาน 

(Manion.  2003) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

(Porter and 
Other. 1974) 
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1.7 นิยำมศพัท์เฉพำะ 
 1. อำย ุ(Age) หมายถงึ เวลาทีด่ ารงชวีติอยู่  เวลาชัว่ชวีติ  ช่วงเวลานบัตัง้แต่เกดิหรอื
มมีาจนถงึเวลาทีก่ล่าวถงึ 
 2. เพศ (Gender) หมายถงึ รปูทีแ่สดงใหรู้ว้่าหญงิหรอืชาย 
 3. ฝ่ำยงำน (Departmentalization) หมายถึง กลุ่มงานที่จัดตัง้ขึ้นโดยถือเกณฑ์
ลกัษณะต่างๆ เช่น หน้าที ่ผลติภณัฑ ์ลูกคา้ เขตภูมศิาสตร ์กระบวนการ 
 4. ต ำแหน่ง (Position) หมายถึง การแบ่งอ านาจหน้าที่ตามสายงานจากผู้บริหาร
สูงสุดขององคก์ารลงมายงับุคลากรระดบัล่าง โดยแสดงถงึว่าต้องรายงานกบับุคคลใดตามสาย
บงัคบับญัชา 
 5. แรงจงูใจ หมายถงึ ค าสองค าบวกกนัระหว่าง จงู กบั ใจ โดย จงู คอืการผลกัดนัให้
เกดิการกระท าในทศิทางทีต่อ้งการ สว่น ใจ คอืการใสใ่จลงไป เมื่อรวมความหมายแลว้ การจงูใจ 
คือ การผลักดนัให้เกิดการกระท าในทิศทางใดๆ ด้วยใจ เฮอร์ซเบิร์ก, เอฟ, (Herzberg. F.  
1959) ไดน้ าเสนอแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยั ซึ่งเป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้
คนชอบและรกังานปฏบิตัเิป็นการกระตุน้ใหเ้กดิความพงึพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ร แบ่งออกมา
เป็น 2 อย่าง ดงันี้ 
 5.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้
คนท างานอย่างมคีวามสุข มคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์และมปีระสทิธภิาพสูงขึ้น หรอืท าให้เกิด
ความภกัดตี่อองคก์รมากขึน้ เป็นปัจจยัทีไ่ม่มกีไ็ดห้ากองคก์รไม่ไดมุ่้งเน้นในการเพิม่ระดบัความ
พงึพอใจ หรอืระดบัการโน้มน้าวใหบุ้คลากรมปีระสทิธภิาพในการท างานทีส่งูขึน้ 
    5.1.1 ควำมส ำเรจ็ในกำรท ำงำน (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถ
ท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ รู้จกั
ป้องกนัปัญหาทีเ่กดิขึน้เมื่อส าเรจ็ เกดิความรูส้กึพอใจในผลส าเรจ็ของงานนัน้อย่างยิง่ 
    5.1.2 กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรบันับถอืไม่ว่าจากผู้บงัคบับญัชา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทัง้การยกย่องชมเชย
แสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 
    5.1.3 ลกัษณะของงำน (Work Itself) หมายถงึ งานที่ท้าทายความสามารถหรอื
เป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คิดค้นสิ่งใหม่ๆ เป็นงานที่มีลักษณะพิเศษ  ต้องใช้
ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน 
    5.1.4 ควำมรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพงึพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การได้รบัมอบหมายใหร้บัผดิชอบและมอี านาจรบัผดิชอบไดอ้ย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมากเกนิไป
จนขาดความอสิระในการท างาน 
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    5.1.5 ควำมก้ำวหน้ำ (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความส าเร็จ ก็
ไดร้บัการตอบสนองในเรื่องของการไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งในสงูขึน้ รวมทัง้มโีอกาสได้
ศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิ หรอืไดร้บัการฝึกอบรม 
 5.2 ปัจจยัสุขอนำมยั (Hygiene Factors) หมายถงึ ปัจจยัที่มใิช่สิง่จูงใจโดยตรงใน
การเพิม่ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลกระตือรอืร้นในการ
ท างานมากยิง่ขึ้น แต่เป็นขอ้ก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องกนัไม่ให้บุคคลเกดิความไม่พอใจในการ
ท างาน ซึง่สาเหตุอนัเกดิจากสภาพแวดลอ้ม โดยไม่เกีย่วขอ้งกบัสว่นประกอบของงาน ซึง่ปัจจยั
เหล่านี้ประกอบดว้ย 
    5.2.1 นโยบำยบริหำรขององค์กร (Company Policies and Administration) 
หมายถึง การจดัการและบรหิารงานขององค์กรจะต้องมีนโยบายอย่างชดัเจน ส่งเสรมิความ
เจรญิเตบิโตของบุคลากร มกีารแบ่งงานไม่ซบัซอ้น มคีวามเป็นธรรม 
    5.2.2 วิ ธีกำรบังคับบัญชำ (Supervision) หมายถึง  ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการบรหิารโดยเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาไดต้ดัสนิใจ คดิวเิคราะหแ์ละออก
ความคดิเหน็ต่องานที่ตนรบัผดิชอบ รวมถงึการมคีวามรู้ความสามารถในการแก้ไขปัญหาให้
ค าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
    5.2.3 ควำมสมัพนัธ์ของผู้บงัคบับญัชำ เพื่อนร่วมงำน และผู้ใต้บงัคบับญัชำ  
(Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะ
ด้วยกรยิา วาจาที่แสดงความสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและมคีวามเขา้ใจ ให้
ความช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั 
    5.2.4 เงินเดือนและค่ำตอบแทน (Salary) หมายถงึ ค่าตอบแทน สวสัดกิารหรอื
ผลประโยชน์ทีไ่ดร้บั ตลอดจนการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนและต าแหน่งเหมาะสมกบังานทีร่บัผดิชอบ 
    5.2.5 สภำพกำรท ำงำน (Working Condition) หมายถงึ สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์
หรอืเครื่องมอืต่างๆ ทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน 
 6. ควำมสุขในกำรท ำงำน (Happiness at work) หมายถงึ ผลทีเ่กดิจากการเรยีนรู้
ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระท าทีส่รา้งสรรคข์องตนเอง มกีารแสดงออกโดยการยิม้หวัเราะ 
มคีวามปลาบปลืม้ใน ซึง่จะน าไปสูก่ารปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ (Manion. 2003) 
     6.1 กำรติดต่อสัมพนัธ์ (Connection) หมายถึง การรับรู้พื้นฐานที่ท าให้เกิด
ความสมัพนัธ์ของบุคลากรในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกนัท างาน เกิดสงัคมการ
ท างานขึน้ เกดิสมัพนัธภาพทีด่กีบับุคลากรทีต่นปฏบิตังิานใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอืซึ่งกันและ
กนั การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมติรเกิดมติรภาพระหว่างปฏิบตัิงานกับบุคลากรต่างๆ และ
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ความรูส้กึเป็นสุขตลอดจนรบัรูว้่าไดอ้ยู่ท่ามกลางเพือ่นร่วมงานทีม่คีวามรกัและความปรารถนาดี
ต่อกนั 
     6.2 ควำมรกัในงำน (Love of the work) หมายถงึ การรบัรู้ถงึความรู้สกึรกัและ
ผูกพนัอย่างเหนียวแน่นกบังาน รบัรูว้่าคนมคีวามมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ มคีวามยนิดี
ในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน กระตือรือร้นดีใจเพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงานและ
ปรารถนาทีจ่ะปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ รูส้กึเป็นสุขเมื่อไดป้ฏบิตังิาน มคีวามภาคภูมใิจทีต่นมี
หน้าทีร่บัผดิชอบในงาน 
     6.3 ควำมส ำเร็จในงำน  (Work Achievement) หมายถึง  การรับรู้ ว่ าตน
ปฏบิตังิานไดบ้รรลุตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ ไดร้บัความส าเรจ็ในการท างาน ไดร้บัมอบหมาย
ให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเรจ็ มอีสิระในการท างานเกดิผลลพัธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้
รูส้กึมคีุณค่าในชวีติเกดิความภาคภูมใิจในการพฒันาและเปลี่ยนแปลงสิง่ต่างๆ เพื่อปฏบิตัิงาน
ใหส้ าเรจ็ มคีวามกา้วหน้าและท าใหอ้งคก์รเกดิการพฒันา 
     6.4 กำรเป็นท่ียอมรบั (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการ
ยอมรบัและความชื่อถอืจากผูร้่วมงาน ไดร้บัรูถ้งึความพยายามเกี่ยวกบัเรื่องงานทีไ่ดป้ฏบิตัขิอง
ตน ไดร้บัการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชาและได้รบัความคาดหวงัที่ดใีนการปฏบิตังิานและความ
ไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงานตลอดจนได้ใช้ความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 
 7. ควำมผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) หมายถงึ ความสมัพนัธ์
ทีเ่กดิขึน้ระหว่างบุคคลและองคก์รในเรื่องของความคดิเหน็และทศันคตทิีด่ทีี่บุคลากรมตี่อองคก์ร 
โดยแสดงออกมาในรูปของความภาคภูมใิจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความภาคภูมใิจที่ได้รบั
การยอมรบัจากองค์กร มคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร จนน าไปสู่ความปราถนาที่จะเป็น
สมาชกิขององคก์ร (Porter; and other. 1974) 
  7.1 ควำมเช่ือมัน่อย่ำงแรงกล้ำท่ีจะยอมรบัเป้ำหมำยและค่ำนิยมของบริษัท 
หมายถึง การยอมรบัในแนวทางการปฏิบตัิงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตาม
ค่านิยมของ องคก์ร มคีวามภาคภูมใิจในผลงานและการเป็นบุคลากร 
  7.2 ควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยำยำมอย่ำงมำก เพื่อผลประโยชน์ของบริษัท 
หมายถงึ การแสดงออกถงึความพยายามอย่างเต็มที ่เตม็ใจอุทศิแรงกาย แรงใจ สตปัิญญา ใน
การท างานที่ดีใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อตอบสนองหรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร โดย
มุ่งหวงัใหง้านทีป่ฏบิตัปิระสบความส าเรจ็อย่างมคีุณภาพ ภายในระยะเวลาทีก่ าหนด ซึง่จะสง่ผล
ถงึความส าเรจ็และเป็นผลดตี่อองคก์รในภาพรวม 
  7.3 ควำมปรำถนำอย่ำงแรงกล้ำท่ีจะด ำรงไว้ซ่ึงควำมเป็นสมำชิกขององคก์ร 
หมายถงึ การทีบุ่คลากรแสดงถงึความตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิานในฐานะของบุคลากรอย่างแน่วแน่
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อย่างต่อเนื่องในการปฏบิตังิาน โดยไม่โยกย้ายหรอืเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยายามที่จะรกัษา
ความเป็นสมาชกิขององค์กรไว้ ไม่คดิหรอืมคีวามต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชกิของ
องคก์ร เป็นความตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิต่อไป เพื่อท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 8. องค์กรญ่ีปุ่ น  (Japanese Organization) หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือ
สถาบนัที่ก่อตัง้ หรอืบรหิารงานโดยสญัชาตญิี่ปุ่ นซึ่งเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ที่ท า
หน้าทีส่มัพนัธก์นัหรอืขึน้ต่อกนั 
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บทท่ี 2 
หลกัการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการศึกษาครัง้นี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกบั ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากร และความสุขในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา
องคก์รญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรี ซึ่งผู้วจิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง และได้
น าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปนี้ 
 2.1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัประชากรศาสตร์ 
 2.2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจ 
 2.3. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความสุขในการท างาน 
 2.4. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.5. ขอ้มลูทัว่ไปของ บรษิทัญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
 2.6. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัประชากรศาสตร ์
 ความหมายของประชากรศาสตร ์
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์; สมชาย หริญักติต;ิ และธมลวรรณ ตัง้สนิทรพัย์ศริ ิ(2550: 57-59) 
ได้กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ประกอบด้วย อายุเพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพ
ครอบครวั รายได้อาชีพ การศึกษา ซึ่งเกณฑ์ทางด้านประชากรศาสตร์เหล่านี้ เป็นเกณฑ์ที่
นักการตลาดนิยมใช้ในการแบ่งส่วน การตลาด ลกัษณะประชากรศาสตร์จงึเป็นสิง่ส าคญั และ
สถติทิี่สามารถวดัได้ของประชากร ทีช่่วยในการก าหนดเป้าหมายทางการตลาด รวมทัง้ง่ายต่อ
การวดัผลมากกว่าตวัแปรอื่น เกณฑท์างดา้นประชากรศาสตรท์ีส่ าคญั ประกอบไปดว้ยตวัแปรที่
ส าคญัดงันี้ 
 1. อาย ุ(Age) หมายถงึ เวลาทีด่ ารงชวีติอยู่  เวลาชัว่ชวีติ  ช่วงเวลานบัตัง้แต่เกดิหรอื
มีมาจนถึงเวลาที่กล่าวถึง เนื่องจากผลิตภัณฑ์จะสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่ม
ผูบ้รโิภคทีม่อีายุแตกต่างกนั โดยนักการตลาดจะสามารถใชป้ระโยชน์จากอายุ เป็นตวัแปรดา้น
ประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างของส่วนตลาดเพื่อช่วยในการคน้หาความต้องการของตลาดส่วนเลก็ 
(Niche Market) ได ้ 
 2. เพศ (Sex) หมายถงึ รูปทีแ่สดงใหรู้ว้่าหญงิหรอืชาย ซึ่งเป็นตวัแปรที่ใชใ้นการแบ่ง
ส่วนตลาดเช่นกนั นักการตลาดต้องศกึษาตวัแปรชนิดนี้อย่างรอบคอบ เพราะในปัจจุบนัตวัแปร
ด้านเพศมกีารเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการบรโิภค การเปลี่ยนแปลงดงักล่าวอาจจะมสีาเหตุ
จากการทีส่ตรที างานและมบีทบาททางสงัคมมากขึน้ 
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 3. ลักษณะครอบครวั (Marital Status) ในอดีตถึงปัจจุบันลักษณะครอบครัวเป็น
เป้าหมายที่ส าคญัของการใชค้วามพยายามทางการตลาดโดยมาตลอดและมคีวามส าคญัยิง่ขึ้น
ในส่วนทีเ่กี่ยวกบัผูบ้รโิภค นักการตลาดมกัจะใหค้วามสนใจในจ านวนและลกัษณะของบุคคลใน
ครวัเรอืนทีใ่ชส้นิคา้ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัผูต้ดัสนิใจในครวัเรอืนเพื่อช่วยในการพฒันากลยุทธ์การตลาด
ใหเ้หมาะสม 
 4. รายได้ การศึกษาและอาชีพ (Income, Education and Occupation) เป็นตัวแปร
ส าคญัในการก าหนดส่วนของตลาด โดยทัว่ไปนักการตลาดจะสนใจผูบ้รโิภคทีม่คีวามสามารถใน
การซื้อ แต่อย่างไรกต็ามครอบครวัทีม่รีายไดต้ ่าจะเป็นตลาดทีม่ขีนาดใหญ่ ปัญหาส าคญัในการ
แบ่งส่วนการตลาดโดยถอืเกณฑ์รายได้อย่างเดยีวก็คอื รายไดจ้ะเป็นตวัชี้ความสามารถในการ
จ่ายสนิคา้ของผูบ้รโิภคไดห้รอืไม่มคีวามสามารถในการจ่ายเพือ่ใหไ้ดม้าซึง่สนิคา้ 
 นอกจากนี้ ศิรวิรรณ เสรรีตัน์; สมชาย หิรญักิตติ; และธมลวรรณ ตัง้สินทรพัย์ศิร ิ
(2550 : 117-128) ยงัได้กล่าวถึง โครงสร้างองค์การ หรอืกระบวนการก าหนดความสมัพันธ์
อย่างเป็นทางการระหว่างบุคคลและทรพัยากรเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์  โดยมี
องคป์ระกอบส าคญั 6 ประการดงันี้ 
 1. ความเชี่ยวชาญในงาน (Work Specialization) เป็นทศันะแบบดัง้เดิมที่ออกแบบ
งานในงานอุตสาหกรรมโดยใช้หลักวิทยาศาสตร์ โดยแยกงานออกเป็นส่วนที่เล็กที่สุดแล้ว
ก าหนดมาตรฐานส าหรบัแรงงานเพือ่ท างานนัน้ 
 2. การจัดแผนกงาน (Departmentalization) เป็นการจัดกลุ่มงานโดยถือเกณฑ์
ลกัษณะต่างๆ เช่น หน้าที ่ผลติภณัฑ ์ลูกคา้ เขตภูมศิาสตร ์กระบวนการ เป็นตน้ 
 3. สายการบังคบับัญชา (Chain of Command) เป็นการแบ่งอ านาจหน้าที่ตามสาย
งานจากผู้บรหิารสูงสุดขององค์การลงมายงับุคลากรระดบัล่าง โดยแสดงถึงว่าต้องรายงานกบั
บุคคลใดตามสายบงัคบับญัชา ประกอบดว้ยแนวคดิ 2 ประการ ไดแ้ก่  
  3.1 อ านาจ (Authority) หมายถงึ สทิธโิดยต าแหน่งในการบรหิารจดัการ ซึ่งจะสัง่
การและคาดหมายการสัง่การโดยผูใ้ต้บงัคบับญัชาต้องเชื่อฟังและปฏบิตัติาม ผูบ้รหิารแต่ละคน
จะมรีะดบัของอ านาจหน้าทีใ่นการสัง่การตามความรบัผดิชอบของเขา 
  3.2 การมผีูบ้งัคบับญัชาเพยีงคนเดยีวหรอืเอกภาพของการบงัคบับญัชา (Unity of 
Command) เป็นหลักการบริหารซึ่ งระบุว่ าผู้ ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนควรรายงานต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาเพยีงคนเดยีว ถา้มกีารแตกแยกในสายบงัคบับญัชาจะท าใหเ้กดิการขดัแยง้กนั 
 4. ขนาดของการควบคุม (Span of control) เป็นจ านวนของผูใ้ต้บงัคบับญัชาซึ่งรายง
งานหรอืควรรายงานต่อผูบ้งัคบับญัชารายหนึ่ง ขนาดของการควบคุมเป็นปัจจยัสะทอ้นถงึขนาด
และความสงูของโครงสรา้งองคก์าร 
 5. การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ (Centralization and decentralization) 
ผูบ้รหิารในบางองคก์ารจะท าหน้าที่ในการตดัสนิใจทัง้หมด โดยที่ผู้ทีม่รีะดบัต ่ากว่าแทบจะต้อง
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ด าเนินการตามทิศทางที่ผู้บรหิารระดบัสูงก าหนดไว้ เรยีกว่า การรวมอ านาจ ในขณะที่การ
กระจายอ านาจ ผูบ้รหิารจะมอบอ านาจใหก้บัระดบัล่าง ก าหนดขอบเขต และอ านาจหน้าทีใ่นการ
รบัผดิชอบ เพือ่ใหก้ารแกปั้ญหาภายในองคก์ารถูกจดัการไดอ้ย่างรวดเรว็ยิง่ขึน้ 
 6. การจดัรูปแบบองคก์ารอย่างเป็นทางการ (Formalization) เป็นการก าหนดนโยบาย 
(Policies) กระบวนการ (Processes) และกฏ (Laws) ซึ่งสมาชกิขององคก์ารต้องปฏบิตัติาม ถ้า
งานมคีวามเป็นแบบแผนสงู จะท าใหบุ้คคลทีอ่ยู่ในหน้าทีต่ าแหน่งงานนัน้ทราบว่าอะไรคอืงานที่
ต้องท า บุคลากรสามารถที่จะปฏบิตังิานได้อย่างถูกต้อง ผลที่ได้คอืผลผลติทีไ่ด้จะมลีกัษณะไป
ในทศิทางเดยีวกนั 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรของลักษณะประชากรศาสตร์  ผู้ศึกษาสนใจที่จะน า
ลกัษณะทีน่ักการตลาดได้นิยามไวม้าประยุกต์ใชก้บัการศกึษาดา้น เพศ อายุ ต าแหน่งงานและ
แผนกงาน ซึ่งเป็นการรวมปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ทัว่ไปเขา้กบัลกัษณะการแบ่งงานอย่าง
เป็นทางการของโครงสร้างองค์การที่เป็นตวัแปรที่ส าคญัในการจ าแนกประชากรภายในองค์กร
กรณีศกึษาในครัง้นี้ 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัแรงจงูใจ 
 ความหมายของแรงจงูใจ 
 แรงจูงใจ หมายถึง ค าสองค าบวกกนัระหว่าง จูง กบั ใจ โดย จูง คอืการผลกัดนัให้
เกดิการกระท าในทศิทางทีต่อ้งการ ส่วน ใจ คอืการใสใ่จลงไป เมื่อรวมความหมาย การจูงใจ คอื 
การผลกัดนัใหเ้กดิการกระท าในทศิทางใดๆ ดว้ยใจ  
 แนวคดิเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory)  
 เฟรดเดอรกิ เฮอรซ์เบอรก์ (Frederick Herzberg) (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; สมชาย  หริญั
กิตติ; และธมลวรรณ ตัง้สินทรพัย์ศิริ. 2550 : 141-142) ได้อธิบายการจูงใจของมนุษย์จาก
การศกึษาความพงึพอใจของวศิวกรและนักบญัช ี200 คนในปี 1959 โดยได้ค้นพบว่ามปัีจจยัที่
สง่ผลต่อความพงึพอใจในงานและองคก์รของบุคลากรกบัปัจจยัทีช่่วยเสรมิแรงจงูใจให้บุคลากรมี
ประสทิธภิาพในการท างานทีส่งูขึน้ และ มคีวามพงึพอใจในงานทีส่งูขึน้ 2 ประเภท ไดแ้ก่  
     1. ปัจจยัจูงใจหรอืตวัจูงใจ (Motivation Factors) คอื ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิแรงจูงใจให้
คนท างานอย่างมคีวามสุข มคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์และมีประสทิธภิาพสูงขึ้น หรอืท าให้เกิด
ความภกัดตี่อองค์กรมากขึน้ เป็นปัจจยัที่ไม่มกีไ็ดห้ากองคก์รไม่ไดมุ่้งเน้นในการเพิม่ระดบัความ
พงึพอใจ หรอืระดบัการโน้มน้าวใหบุ้คลากรมปีระสทิธภิาพในการท างานทีส่งูขึน้ มกัเรยีก ปัจจยั
ประเภทนี้อกีอย่างหนึ่งว่า “ปัจจยัภายใน (Intrinsic Factor)” ตวัอย่างของ ปัจจยัประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
   1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) ในทางทฏษฎแีลว้ความส าเรจ็
ในการท างานทีส่ามารถแกอุ้ปสรรคหรอืปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอๆ ย่อมจะรูส้กึมคีวามพงึพอใจ
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และปลื้มใจในผลส าเรจ็ของงานนัน้อย่างยิง่ ท าใหม้กี าลงัใจในการท างานอื่นๆ ต่อไปซึ่งถอืไดว้่า
มคีวามส าคญัทีสุ่ด บุคลากรมคีวามรูส้กึว่า เขาท างานไดส้ าเรจ็ 
   1.2 ความยอมรบันับถือ (Recognition for Achievement) การท างานแล้ว
ไดร้บัการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ บุคคลทัว่ๆ ไปในสงัคมให้ความส าคญั 
ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความชื่นชมยนิดใีนผลงานและความสามารถ เมื่อท างานบรรลุผลจะเป็นสิง่
ทีส่รา้งความประทบัใจ ในทางทฤษฎเีชื่อว่าจะท าให้บุคลากรนัน้เกดิความภูมใิจ มกี าลงัใจ มผีล
ในการกระตุ้นจงูใจในการท างานไดด้ยีิง่ขึน้ เป็นการสื่อถงึบุคลากรมคีวามรูส้กึว่า เมื่อท าส าเรจ็มี
คนยอมรบัเขา 
   1.3 ลัก ษ ณ ะงาน  (The work Itself) ตั ว ง าน ที่ น่ าส น ใจแ ล ะท้ าท าย 
ความสามารถของบุคลากร บุคลากรรู้สกึว่างานที่ท าน่าสนใจ น่าท าเป็นงานส าคญัที่มีคุณค่า 
เป็นงานที่ต้องใช้ความคิด งานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ แบบใหม่ๆ ปัจจัยนี้ทฤษฎีเชื่อว่า 
บุคลากรจะรูส้กึพอใจทีจ่ะท างานในลกัษณะน้ีมากขึน้ 
   1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) ในทางทฤษฎเีชื่อว่า หากบุคลากรรูส้กึ
ว่าเขาต้องรบัผดิชอบตนเองและงานของเขาการไดร้บัเกยีรตแิละความไว้วางใจ มอบหมายงาน
ให้รบัผดิชอบอย่างอสิระ สนใจทีผ่ลลัพธ์ให้สทิธิท์างดา้นความคดิ ปัจจยัประเภทนี้ลว้นแล้ว แต่
เป็นสิง่ทีช่่วยสง่เสรมิและกระตุน้ใหบุ้คลากรตัง้ใจท างานใหม้ากยิง่ขึน้ตามทฤษฎ ี
   1.5 ความก้าวหน้า (The possibility of Growth) การให้โอกาสในการเพิม่พูน 
ความรู้ ความช านาญในการท างานเพื่อความก้าวหน้าและเจริญเติบโต ก็เป็นการจูงใจ ให้
บุคลากรท างานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น การให้อ านาจหน้าที่ในการตัดสินใจในงานที่ตัวเอง
รบัผดิชอบ บุคลากรจะรูส้กึภาคภูมใิจในตวัเองมากขึน้ 
     2. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) หรอืปัจจยัการธ ารงรกัษา (Maintenance 
Factor) หรอื เป็นปัจจยัภายนอกที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job 
Dissatisfiers) การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่วธิกีารจูงใจที่ดทีี่สุดในทศันะของเฮอร์ซเบอรก์ แต่เป็น
การป้องกนัความไม่พงึพอใจ ประกอบด้วยปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการมาท างานหรอืการขาดงาน
ของบุคลากร เช่น นโยบายบรษิทั การบงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน สภาพการ
ท างาน  
   2.1 นโยบายการบรหิาร (Company policy and Administration) เป็นปัจจยัที ่
องค์กรไม่มไีม่ได้และเป็นปัจจยัที่ไม่มปีระสทิธผิลต่อการท างานของบุคลากร เช่น นโยบายของ
บรษิัทที่ไม่ส่งเสรมิความเจรญิเตบิโตของตัวบุคลากร การไม่ด ารงรกัษาและให้ความมัน่คงกบั
บุคลากร การบรหิารงานทีไ่ม่เป็นระบบ การท างานที่ซ ้าซ้อนกนัไม่เป็นเอกภาพ กไ็ม่ได้เช่นกนั
หากแต่ในทางทฤษฏเีชื่อว่าการเพิม่คุณภาพของปัจจยัมากๆ กไ็ม่ไดท้ าใหบุ้คลากรมแีนวโน้มใน
ความพงึพอใจมากขึน้ หรอืมแีรงจงูใจในการท างานใหด้ขีึน้เช่นกนั 
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   2.2 วธิกีารบงัคบับญัชา (Supervision) ในทฤษฏนีี้เชื่อว่า ปัจจยันี้องคก์รควร
จดัให้มแีต่พอควร เช่น หวัหน้างานต้องไม่บกพร่องในหน้าที่ หวัหน้าต้องสามารถแนะน าขอ้มูล 
ทางดา้นเทคนิคในการท างานใหบุ้คลากรผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาได ้และตอ้งมคีวามรู ้ความสามารถ
ในการบรหิารงานและการปกครองที่มากพอ แต่หากมมีากเกินไป เช่น การไม่เชื่อมอืลูกน้อง 
ต้องเขา้มาลงรายละเอยีด ท าหน้าที่แทน ให้การช่วยเหลอื ผู้ใต้บงัคบับญัชาตลอดเวลา ไม่เปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจเอง หรือคิดวิเคราะห์ หรือออกความคิดเห็นต่องานที่
รบัผิดชอบ ก็ไม่ได้ท าให้ผู้ใต้บังคบับัญชาเกิดความพึงพอใจในงานที่ท าหรอืเกิดความรกัต่อ
องคก์รมากขึน้ได ้
   2.3 สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น (Interpersonal Relations) หาก
พฤตกิรรมของบุคคลต่างๆ ในบรษิทัเป็นไปในด้านลบ เช่น เกดิการแข่งขนัชงิดชีงิเด่น ต่างคน
ต่างเอาตวัรอด ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอารดัเอาเปรยีบ ไม่มคีวามเป็นมติรภาพ ท าให้คบัขอ้งใจ 
เป็นผลให้เกิดความเบื่อหน่ายองค์กร หากในทางตรงกันข้ามในด้านบวก ต่างคนต่างมีน ้าใจ 
ช่วยเหลอืซึ่งและกนั ย่อมจะสรา้งบรรยากาศในบรษิทัไดเ้ป็นอย่างดสี่งผลให้บุคลากรเกดิความ
พงึพอใจ แต่หากมดีา้นบวกมากเกนิไป กไ็ม่ไดช่้วยใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจในองค์กร หรอื
กระตอืรอืรน้มากขึน้ 
   2.4 เงนิเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หากเงนิเดือนหรอืค่าตอบแทนไม่
เหมาะสมกับงานที่ท า บุคลากรเก่าหรอืบุคลากรใหม่ได้เงนิเดือนไม่แตกต่างกันจะก่อให้เกิด
ความไม่พงึพอใจกนัได ้ซึ่งความเป็นจรงิในบางบรษิทัจะค านึงถงึปัจจยัอื่นๆ เขา้มามสีว่นในการ
ตดัสนิใจของการปรบัฐานเงนิเดอืนให้กบับุคลากรที่เหมาะสม ตลอดจนการเลื่อนขัน้ เงนิเดือน
และต าแหน่งหากช้าเกินไป เป็นการส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจกับบุคลากรเช่นกัน หรือ
แม้กระทัง่การจ่ายเงนิเดอืนให้กบับุคลากรที่สูงเกนิไปก็ไม่ได้ช่วยกระตุ้นให้เขาท างานได้ดกีว่า
เดมิ 
   2.5 สภาพการท างาน (Working Conditions) ในทางทฤษฏีนี้เชื่อว่า องค์กร
จะต้องจดัหาสภาพแวดล้อมต่างๆ เกี่ยวกบัการท างาน บรรยากาศส านักงานทีต่ ัง้ในการท างาน 
การเดนิทางมาท างานของบุคลากรใหม้คีวามสะดวกและไม่ก่อให้เกดิปัญหามากนักต่อบุคลากร
เพื่อใหบุ้คลากรไม่เกดิความไม่พงึพอใจ แต่ไม่จ าเป็นต้องมมีากเกนิไป หรอืสะดวกสบายเกนิไป
เพราะไม่ไดท้ าใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างานหรอืรกัองคก์รมากขึน้ 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความสุขในการท างาน 
 ความหมายของความสุขในการท างาน 
 มาเนียน (ภาวนิ ชนิะโชต; ทองฟู ศิรวิงศ์; ศศนันท์ ววิฒันชาติ.  2559 ; อ้างอิงจาก 
Manion.  2003) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ  ผลที่ เกิดจากการเรียนรู้ซึ่ งเป็น
ผลตอบสนองจากการกระท าการสร้างสรรค์ของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจ น าไปสู่การ
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ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงาน
ร่วมกนั เกดิสมัพนัธภาพที่ดใีนการท างาน ปฏบิตังิานด้วยความรู้สกึอยากที่จะท างาน มคีวาม
ผกูพนัในงานและท าใหอ้ยู่ในองคก์รต่อไป 
 
 แนวคดิเกีย่วกบัความสุขในการท างานของมาเนียน (Manion.  2003) 
 ความสุขในการท างาน (Happiness at work) ตามแนวความคิดของ มาเนียน 
(Manion.  2003) หมายถึง ผลที่เกิดจากการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระท าที่
สรา้งสรรคข์องตนเอง มกีารแสดงออกโดยการยิม้หวัเราะ มคีวามปลาบปลืม้ใน ซึง่จะน าไปสู่การ
ปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ และยงัเป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกดิจากพฤตกิรรมที่เกี่ยวขอ้ง
กบัการปฏิบตัิงาน เช่นการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล ส่งผลให้สามารถตัดสินใจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นและผลจากการประสบความส าเรจ็ในการท างานท าให้แสดงอามรณ์ใน
ทางบวก เช่น ความสุขสนุกสนาน ท าใหส้ถานทีท่ างานเป็นสถานทีร่ื่นรมย ์บุคลากรทีป่ฏบิตังิาน
ร่วมกนัด้วย ความสุขจะท าให้เกิดสมัพนัธภาพที่ดีในการท างาน มคีวามรู้สกึดีต่องานที่ได้รบั
มอบหมาย มคีวามผกูพนัในงานทีท่ าใหค้งอยู่ในองคก์รต่อไป ซึง่มุ่งอธบิายดว้ยองคป์ระกอบของ
ความสุข 4 ดา้นดงันี้ 
 1) การติดต่อสัมพันธ์  (Connections) หมายถึง การรับรู้พื้ นฐานที่ท าให้ เกิด
ความสมัพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลกรมาร่วมกันท างาน เกิดสงัคมการ
ท างานขึน้ เกดิสมัพนัธภาพทีด่กีบับุคลากรทีต่นปฏบิตังิานใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอืซึ่งกันและ
กนั การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตรเกิดมิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่างๆ  และ
ความรูส้กึเป็นสุขตลอดจนรบัรูว้่าไดอ้ยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานทีม่คีวามรกัและความปรารถนาดี
ต่อกนั 
 2) ความรกัในงาน (Love of the Work) หมายถงึ การรบัรู้ถงึความรูส้กึรกัและผูกพนั
อย่างแน่นเหนียวกบังาน รบัรูว้่าคนมพีนัธกจิในการปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็มคีวามยนิดใีนสิง่ที่เป็น
องค์ประกอบของงานกระตือรือร้นดีใจเพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงานและปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานมีความภาคภูมิใจที่ตนมีหน้าที่
รบัผดิชอบในงาน  
 3) ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรบัรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้
บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไวโ้ดยไดร้บัความส าเรจ็ในการท างานไดร้บัมอบหมายใหท้ างานที่
ทา้ทายให้ส าเรจ็มอีสิระในการท างานเกดิผลลพัธ์การท างานไปในทางบวกท าใหรู้ส้กึมคีุณค่าใน
ชีวิตเกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ  เพื่อปฏิบัติให้ส าเร็จมี
ความกา้วหน้าและท าใหอ้งคก์รเกดิการพฒันา  
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 4) การเป็นที่ยอมรบั (Recognition) หมายถงึ การรบัรูว้่าตนเองได้รบัการยอมรบัและ
ความชื่อถือจากผู้ร่วมงาน ได้รบัรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงานที่ได้ปฏิบัติของตนและ
ไดร้บัการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชาในการปฏบิตังิาน ไดร้บัความคาดหวงัที่ดใีนการปฏบิตังิาน
และความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานแลกเปลี่ยนประสบการณ์กบัผู้ร่วมงานตลอดจนได้ใช้ความรู้
อย่างต่อเนื่อง 
 จากองคป์ระกอบทัง้ 4 ประกอบดงักล่าว มาเนียน (Manion.  2003) กล่าวว่าความสุข
ในการท างานมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรบัเปลี่ยนรูปแบบการ
บรหิารงานทีส่่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึอยากท างานจากสภาพแวดลอ้มใหจ้งูใจอยากทีจ่ะ
ท างานซึ่งมผีลให้บุคลากรเกดิความยนิดีในงานที่ท ามสี่วนร่วมในงานและเกิดความสุขในงาน
ตามมานอกจากนี้ มาเนียน (Manion.  2003) กล่าวว่าความสุขเป็นพลงัของอารมณ์ในทางบวก
ความรูส้กึสดชื่นมชีวีติชวีาประสบการณ์ความสุขความสนุกสนานในการท างานเป็นส่วนส าคญั
ในการท างานผลที่ตามมาของความสุขในการท างานคือผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้
บุคลากรมคีวามตัง้ใจปฏบิตังิานใหม้คีุณค่าและประสทิธภิาพต่อไป 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีนักวจิยัที่ได้น าทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการ
ท างาน (Happiness at Work) ของมาเนียน (Manion.  2003) มาใชใ้นการศกึษา เช่น 
 อารญิา เฮงทวีทรพัย์สิริ; และศรเีรอืน แก้วกังวาล (2559 : 67-95) ศึกษาเกี่ยวกับ
ความสุขในการท างานของพยาบาล โดยมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารเป็นตวัแปร
สื่อ : กรณีศกึษา โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐัแห่งหนึ่ง โดยมอีงค์ประกอบที่ใชใ้น
การศกึษา 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นการตดิต่อสมัพนัธ์ (Connections)  
 2. ดา้นความรกัในงาน (Love of the Work)  
 3. ดา้นความส าเรจ็ในงาน (Work Achievement)  
 4. ดา้นการเป็นทีย่อมรบั (Recognition) 
 ดว้ยเหตุนี้ ผู้วจิยัจงึได้เลอืกแนวคดิของ มาเนียน (Manion.  2003) อนัประกอบด้วย 
การติดต่อสัมพันธ์ (Connections) ความรักในงาน (Love of the work) ความส าเร็จในงาน 
(Work achievement) และการเป็นทีย่อมรบั (Recognition) มาใชใ้นการศกึษาในครัง้นี้ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
      ความสมัพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองค์กรในเรื่องของความคิดเห็นและ
ทศันคตทิีด่ทีีบุ่คลากรมตี่อองคก์ร โดยแสดงออกมาในรูปของความภาคภูมใิจทีเ่ป็นสว่นหน่ึงของ
องค์กร ความภาคภูมใิจที่ได้รบัการยอมรบัจากองค์กร มคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร จน
น าไปสูค่วามปราถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร 
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 แนวคดิเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพอร์เตอร์และคณะ (Portor; and Other.  
1974) 
   พอร์เตอร์; และคณะ (จรรยา ห่วงเทศ.  2558; อ้างอิงจาก Porter; and Other.  
1974) ไดใ้ห้นิยามความผูกพนัในองค์กรว่าเป็นลกัษณะความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิกบัองคก์ร 
ซึง่บ่งชีอ้อกมาในรปูแบบดงันี้ 
 1. สมาชิกมีทัศนคติที่กลมกลืนสอดคล้องกับวตัถุประสงค์และค่านิยมขององค์กร 
หมายถึง การยอมรบัในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตาม
ค่านิยมของ องคก์ร มคีวามภาคภูมใิจในผลงานและการเป็นบุคลากร 
 2. สมาชกิมคีวามเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานในองคก์รนัน้ต่อไป หมายถงึ การแสดงออกถงึ
ความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดีใช้ความ
พยายามอย่างมากเพื่อตอบสนองหรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร โดยมุ่งหวงัให้งานที่ปฏิบัติ
ประสบความส าเรจ็อย่างมคีุณภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะส่งผลถงึความส าเรจ็และ
เป็นผลดตี่อองคก์รในภาพรวม 
 3. สมาชิกมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนั ้นต่อไป หมายถึง การที่
บุคลากร แสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบตัิงานในฐานะของบุคลากร อย่างแน่วแน่เป็นความ
ต่อเนื่องในการปฏบิตังิาน โดยไม่โยกย้ายหรอืเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยายามที่จะรกัษาความ
เป็นสมาชกิขององค์กรไว้ไม่คดิหรอืมคีวามต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชกิขององค์กร 
เป็นความตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามนีักวจิยัที่ได้น าทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัต่อ
องคก์รของพอรเ์ตอร;์ และคณะ (Porter; and Other.  1974) มาใชใ้นการศกึษา เช่น 
 วนัชพร เล่าฮะ; และชณิโสณ์ วสิฐินิธกิจิา (2559 : 229-239) ศกึษาระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัอสัสมัชญั โดยมอีงคป์ระกอบทีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ ดา้น
ความเชื่อถอืและการยอมรบัในเป้าหมายขององคก์าร ความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชกิขององคก์าร 
 วริยิาภรณ์ แก้วเกดิ; พรรตัน์ แสดงหาญ; และอภญิญา องิอาจ (2562 : 13-29) ศกึษา
แนวทางการสรา้งความสุขทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรทีส่ง่ผ่านความสุขในการ
ท างานจากองค์กรสุขภาวะต้นแบบ โดยมีองค์ประกอบที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ การยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กรและความต้องการเป็น
สมาชกิขององคก์ร  
  ด้วยเหตุนี้ ผู้วจิยัจึงได้เลือกแนวคิดของ พอร์เตอร์; และคณะ (Porter; and Other.  
1974) อนัประกอบดว้ย การทีส่มาชกิมทีศันคตทิีก่ลมกลนืสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยม
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ขององค์กร มีความเต็มใจและมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนัน้ต่อไป มาใช้ใน
การศกึษาในครัง้นี้ 
 
2.5 ข้อมูลทัว่ไปของบริษทัญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี  
 ประวตัโิดยย่อ 
 บรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรี เป็นบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่ น 100% เริม่ก่อตัง้บรษิทั
และด าเนินการผลิตใน เดือนธันวาคม ปีพุทธศักราช 2555 ที่นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง 1 
ปัจจุบนัมบีุคลากรประมาณ 115 คน 
 
 วสิยัทศัน์ 
 1. สร้างสงัคมการท างานให้เป็นที่กล่าวกนัว่า เป็นบรษิัทที่มคีวามสุขเป็นอนัดบัหนึ่ง
ในนิคมอุตสาหกรรม เราจะพฒันาองค์กร ให้สมาชกิมคีวามกระตอืรอืร้นในการท างาน ท างาน
อย่างมจุีดมุ่งหมายพรอ้มกบัความภาคภูมใิจกบับรษิทั 
 2. ปรบัปรุงแก้ไขระบบและวธิีการท างานอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มผลก าไรจากธุรกิจ
ให้ถเป็น 2 เท่า เราจะพฒันาองค์กรให้มีบทบาทส าคญัในสงัคม ให้สมาชิกในครอบครวัของ
บุคลากรเกดิความเชื่อมัน่ในความมัน่คงของบรษิทัทีไ่ดอ้ยู่กบับรษิทัเรา 
 3. ใชห้ลกัการ 3 จรงิ (คอื พืน้ทีจ่รงิ  ชิน้งานตวัจรงิ  สถานการณ์จรงิ) ลงมอืปฏบิตัใิห้
ทนัท่วงทใีนทุกเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ 
 4. คิดบวก คล่องแคล่ว  พูดเสียงดังฟั งชัดตลอดเวลา เราจะไม่นินทาลูกค้า  
Supplier/Outsource และเพือ่นร่วมงาน เราจะใหเ้กยีรตซิึง่กนัและกนัในทุกกรณี 
(อา้งองิ Quality Target & Policy ปี 2020 ของบรษิทัญีปุ่่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุร)ี 
 
 ธุรกจิหลกั 
 ปัจจุบันบริษัทญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรแีห่งนี้  เป็นบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนโลหะ
รถยนตส์ง่ใหก้บัทางผูป้ระกอบรถยนต์ (Tier 1)  
 
 การรบัรอง 
 ไดร้บัการรบัรอง (ขอ้มลู ณ สงิหาคม 2563) ดงันี้ 
 1. ใบรบัรองระบบบรหิารงานคุณภาพ ISO 9001 : 2015 
 2. ใบรบัรองระบบการจดัการสิง่แวดลอ้ม ISO 14001 : 2015 
 3. Automotive Quality Management System IATF 16949 :2015 
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2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 
 กรวยิา จนัทรข์จร; และราเชนทร ์นพณัฐวงศกร (2563 : 27-37) ศกึษาปัจจยัที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร องคก์ารบรหิารส่วนต าบลหลกัสอง อ าเภอบ้านแพ้ว 
จงัหวดัสมุทรสาคร โดยศึกษากบักลุ่มประชากรตวัอย่างจ านวน 70 คน จากการศึกษาพบว่า
ความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิาร 
ส่วนต าบลหลกัสอง อ าเภอบ้านแพ้ว จงัหวดัสมุทรสาคร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากและเมื่อ
พิจารณารายปัจจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจอยู่ในระดับสูงกว่าปัจจัยค ้า จุน ที่ค่าเฉลี่ย 3.72 และที่
ค่าเฉลี่ย 3.67 ตามล าดบั เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า บุคลากรมแีรงจูงใจเกอืบทุกดา้นอยู่ใน
ระดบัมาก ยกเว้นด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ที่มี
แรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการเปรยีบเทียบปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นต าบลหลกัสอง พบว่า ในภาพรวมของปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูง
ใจไม่แตกต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็น รายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามเพศ ที่มอีายุ ระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และประเภทต าแหน่งทีแ่ตกต่างกนั มปัีจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏบิตังิานโดยรวมไม่แตกต่างกนั และพบว่า ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามเพศ ที่มอีายุ ระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และประเภทต าแหน่งทีแ่ตกต่างกนั มปัีจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏบิตังิานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 วด ีนิลเปลีย่น (2563 : 1-26) ศกึษาความสุขในการท างานของบุคลากร ปัจจยัจงูใจใน
การท างานของบุคลากร และปัจจยัทีม่ผีลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรทางดา้นการเงนิ
และบญัชีในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ โดยศึกษากบักลุ่มประชากร
ตัวอย่างจ านวน 66 คน จากการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการท างาน 
ประกอบดว้ย ดา้นการตดิต่อสมัพนัธ์ ดา้นความรกัในงาน ด้านความส าเรจ็ในงาน และด้านการ
เป็นทีย่อมรบั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ประกอบด้วยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัด้านนโยบาย
การบรหิารงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ และด้านความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
สามารถพยากรณ์ ความสุขในการท างานของบุคลากรทางดา้นการเงนิและบญัชใีนมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 พรพมิล รตันซ้อน (2563 : 13-25) ศึกษาความสุขในการท างานและความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากร ส านักงานสาธารณสุขจงัหวดักระบี่ โดยศึกษากบักลุ่มประชากรตวัอย่าง
จ านวน 119 คน จากการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจงัหวดักระบี่ มปัีจจยัที่
ก่อใหเ้กดิความสุขในการท างาน อยู่ในระดบัสงู มคีวามสุขในการท างานระดบัปานกลาง มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รระดบัสงู ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธใ์นที่
ท างาน (r = 0.669) ด้านการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา (r = 0.645) ด้านคุณภาพชวีติในการ
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ท างาน (r = 0.645) ด้านลกัษณะงาน (r = 0.576) ด้านสิง่แวดล้อมทางกายภาพ (r = 0.476) 
ดา้นค่านิยมองคก์ร (r = 0.473) และด้านผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.440) มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบั
ความสุขในการท างาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
 อวชัพงษ์ มคีุณ; และชิณโสณ์ วสิฐินิธกิิจา (2562 : 856-871) ศกึษาความสุขในการ
ท างานที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบรษิัท แลนด์ แอนด์ เฮ้าส์ จ ากัด 
(มหาชน) โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 200 คน จากการศึกษาพบว่า ความสุขในการ
ท างาน ประกอบด้วย การติดต่อสมัพันธ์ ความรกัในงาน ความส าเร็จในงานและการเป็นที่
ยอมรับ ภาพรวมอยู่ ในระดับความส าคัญมาก และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ประกอบดว้ย ดา้นความเชื่อมัน่ ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย และด้านความปราถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน พบว่า ความสุขในการท างานมคีวามสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 พสชนันท์ บุญช่วย; และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2561 : 867-885) ศกึษาอทิธพิลของ
ความสุขในการท างาน ความไว้วางใจในองค์กร และความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อความผูกพนั
และประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร บรษิัทผลิตอุตสาหกรรม จงัหวดัปทุมธานี โดย
ศกึษากบักลุ่มประชากรตวัอย่างจ านวน 400 คน จากการศกึษาพบว่า ความสุขในการท างานมี
อิทธิพลทางบวกกับความไว้วางใจในองค์กร ความมัน่คงในงานมีอิทธิพลทางบวกกับความ
ไว้วางใจในองค์กร ความสุขในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพนัด้านจิตใจ ความ
มัน่คงในงานมอีทิธพิลเชงิบวกกบัความผูกพนัด้านจติใจ ความไว้วางใจในองค์กรมอีทิธพิลเชงิ
บวกกบัความผูกพนัดา้นจติใจ ความสุขในการท างานมอีทิธพิลเชงิบวกกบัความผูกพนัดา้นการ
คงอยู่ในงาน และความมัน่คงในงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพนัด้านการคงอยู่ในงาน 
ความไวว้างใจในองคก์รมอีทิธพิลเชงิบวกกบัความผกูพนัดา้นการคงอยู่ในงาน ความผกูพนัดา้น
จติใจ เป็นตวัแปรกลาง ความผูกพนัด้านจติใจ พบว่า ความผูกพนัดา้นจติใจ ท าให้ความสุขใน
การท างาน ความมัน่คงในงาน และความไวว้างใจในองคก์รมอีทิธพิลทางบวกกบัประสทิธภิาพ
ในการท างาน และความผูกพนัดา้นการคงอยู่ในงาน เป็นตวัแปรกลาง ความผูกพนัด้านการคง
อยู่ในงาน พบว่า ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ในงาน ท าใหค้วามสุขในการท างาน ความมัน่คงใน
งาน และความไวว้างใจในองคก์รมอีทิธพิลทางบวกกบัประสทิธภิาพในการท างาน 
 ชนิกานต์ กระแก้ว; และบุษกร วชัรศรโีรจน์ (2561 : 117-127) ศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารและความสุขในการท างานของบุคลากร ในธุรกจิสนิค้าอุปโภคบรโิภค : 
กรณีศกึษาบรษิทัจดัจ าหน่ายสนิค้าอุปโภคบรโิภคแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศกึษา
กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 366 คน พบว่า บุคลากรมีค่ าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วย ดา้นความเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย และด้านความปราถนาอย่างแรง
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กลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารเท่ากบั 3.44 และมคี่าเฉลีย่ความสุขในการท างาน 
ประกอบด้วยความพึงพอใจในชีวติ ความพึงพอใจในงาน อารมณ์ด้านบวก อารมณ์ด้านลบ 
เท่ากบั 3.39 และความสุขในการท างานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ตะวนั สุวรรณชพี; และภูษติ วงศ์หล่อสายชล (2561 : 422-430) ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัองค์กรของบุคลากรโรงแรม AAA โดยศกึษากบั
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 475 คน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 21-30 ปี 
สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปรญิญาตรี รายได้ระหว่าง 10,001-20,000 บาท ระยะเวลาใน
การท างาน 1-5 ปี ปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จในการท างาน และ  ปัจจัยค ้าจุนในด้าน
ค่าตอบแทน ด้านนโยบายในการบรหิาร ด้านสภาพการท างาน และด้านความมัน่คงในการ
ท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รกรของบุคลากรโรงแรม AAA อย่างมนีัยส าคญัที่
ระดบั 0.05  
 ดุษฎี อิศราพฤกษ์ (2560 : 78-83) ศึกษาเจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสทิธิภาพการท างาน (บรษิัทญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี) 
โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 410 คน พบว่า ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ในเรื่องความ
รบัผดิชอบม ีความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงานสูงสุด (r = 0.651) 
ด้านเวลาเป็น ล าดับรองลงมา (r = 0.599) และด้านคุณภาพของงานอยู่ในล าดับถัดมา (r = 
0.578) สว่นในเรื่อง ดา้นความส าเรจ็ในการท างานของบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานดา้น ค่าใชจ่้ายสูงสุด (r = 0.566) ปัจจยัค ้าจุน ในเรื่องความมัน่คงมคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพใน การปฏบิตังิานด้านปรมิาณงานสูงสุด (r = 0.604) และด้านเวลาเป็นล าดบั
รองลงมา (r = 0 .574) ส่วนในเรื่องความสัมพันธ์ ในหมู่พนักงานด้วยกันในองค์กร มี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพใน การปฏบิตังิานด้านคุณภาพของงานสูงสุด (r = 0.543) และ
ดา้นค่าใชจ่้ายเป็นล าดบัรองลงมา (r = 0.525) 
 ปถมาพร ไชยพาฤทธิ ์(2559 : 5) ศกึษาปัจจยัแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธ์กบัความสุขใน
การท างานของพนักงาน กรณีศกึษาบรษิทัแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยศกึษากบักลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 250 คน พบว่า ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน กลุ่ม
ตวัอย่างให้ความคดิเห็นต่อปัจจยัจูงใจที่มผีลต่อความสุขในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.47 ส าหรบัปัจจยัค ้าจุนที่มผีลต่อความสุข ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคดิเห็นในระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.35 โดยมีความสุขระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย 3.33 ในด้านปัจจัย
แรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบัความสุขในการท างานนัน้ มคีวามสมัพนัธ์ กบัความสุขในการท างาน
โดยรวม โดยพนักงานให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจได้แก่ ความรบัผดิชอบ และความส าเรจ็ใน
งาน และปัจจัยค ้ า จุน  ได้แก่  สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา และเพื่ อนร่วมงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ในระดบัปานกลาง 
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจส่งผลต่อความสุขและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคคลากรใน
องค์กรญี่ปุ่ น กรณีศึกษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรีในครัง้นี้ ใช้วธิีการวจิยัเชิงปรมิาณ 
(Quantitative Research) ซึ่งผูศ้กึษาไดก้ าหนดแนวทางในการด าเนินการศกึษาโดยมรีายละเอยีด 
ดงันี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 3.2 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 3.4  การวเิคราะหข์อ้มลู 
 3.5  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล 
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ ได้แก่ บุคลากรทัง้หมดของบรษิัทญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง 
จ านวนบุคลากรทัง้สิ้น 115 คน (ข้อมูลจากฝ่ายธุรการบริษัทญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ณ วันที่ 22 
กนัยายน 2563) 
 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ ประชากรทัง้ 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100
  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 การสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 เครื่องมอืที่ใชใ้นการศกึษาในครัง้นี้ได้น าแนวคดิ ทฤษฎี งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งมาสรา้งเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 4 สว่น ดงันี้ 
 สว่นที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย
ค าถามเกี่ยวกบั เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และฝ่ายงาน ซึ่งมลีกัษณะค าถามเป็นแบบเลอืกตอบ 
(Check List) จ านวน 4 ขอ้ 
 สว่นที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้ศึกษาได้สร้างข้อค าถาม
ตามแนวคดิของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) เป็นค าถามปลายปิด (Close-
Ended Response Question) ใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดย
มขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 40 ขอ้ ดงันี้ 
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  ขอ้      1-4 ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) 
  ขอ้      5-8 การไดร้บัความยอมรบันบัถอื (Recognition) 
  ขอ้      9-12 ลกัษณะของงาน (Work Itself) 
  ขอ้     13-16 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) 
  ขอ้     17-20 ความกา้วหน้า (Advancement) 
  ขอ้     21-24 นโยบายบรหิารองคก์ร 
      (Company Policies and Administration) 
  ขอ้     25-28 วธิกีารบงัคบับญัชา (Supervision) 
  ขอ้     29-32 ความสมัพนัธข์องผูบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน และ 
      ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship with Supervisors, Peers 
      and Subordinates) 
  ขอ้     33-36 เงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary) 
  ขอ้     37-40 สภาพการท างาน (Working Condition) 
 
 สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความสุขในการท างาน ผูศ้กึษาไดส้รา้งขอ้ค าถามตาม
แนวคิดของมาเนี ยน  (Manion.  2003)เป็นค าถามปลายปิด  (Close-Ended Response 
Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 8 
ขอ้ 
 สว่นที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ผูศ้กึษาไดส้รา้งขอ้ค าถามตาม
แนวคิดของ มาเนียน (Manion.  2003) เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Response 
Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 6 
ขอ้  
 การแปลความหมาย 
 ก าหนดเกณฑก์ารประเมนิผลเฉลีย่ของแบบสอบถามโดยใช่มาตราวดัแบบลเิคอรท์ใน
สว่นที ่2-4 มลีกัษณะดงัต่อไปนี้ 
 
  5 หมายถงึ    เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มากทีสุ่ด  
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มาก 
  3 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อย 
  1 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อยทีสุ่ด  
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สตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =   
       

    = 
5

15 −
 

    =   0.80 
  
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจของ
บุคลากร ความสุขในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 
 
   คะแนน ความหมาย 
   4.21 – 5.00 อยู่ในระดบั มากทีสุ่ด 
   3.41 – 4.20 อยู่ในระดบั มาก 
   2.61 – 3.40 อยู่ในระดบั ปานกลาง 
   1.81 – 2.60 อยู่ในระดบั น้อย 
   1.00 – 1.80 อยู่ในระดบั น้อยทีสุ่ด 
  
 การหาค่ าสัมประสิทธิ ส์หสัมพันธ์ เพี ยร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ์ โดยพิจารณาจากค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (Coefficient of 
Correlation) ซึ่งจะมคี่าอยู่ระหว่าง -1.00 ถงึ +1.00 ใช้แสดงความสมัพนัธ์ระหว่าง  ตวัแปร โดยหาก
ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์เข้าใกล้ -1 หรอื เข้าใกล้ +1 แสดงว่ามีความสมัพันธ์สูง และค่า 0.00 
แสดงว่าตวัแปรไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัในเชงิเส้นตรงหากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มคี่าเป็นลบ 
แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันในทิศทางตรงข้าม ในทางกลับกัน หากมีค่าเป็นบวกแสดงว่ามี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั โดยใชเ้กณฑใ์นการพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ ดงันี้  
(พชิติ ฤทธิจ์รญู.  2548 : 238) 
 
    ขนาดของความสมัพนัธ ์(r)    ระดบัความสมัพนัธ ์
  0.90 - 1.00 (-.90 ถงึ 1.00)     มคีวามสมัพนัธก์นั สงูมาก 
                0.70 - .90 (-.70 ถงึ -.90)                มคีวามสมัพนัธก์นั สงู 
                0.50 - .70 (-.50 ถงึ -.70)                 มคีวามสมัพนัธก์นั ปานกลาง 
                 0.30 - .50 (-.30 ถงึ -.70)                 มคีวามสมัพนัธก์นั ต ่า 
                0.01 - .30 (.00 ถงึ -.30)                มคีวามสมัพนัธก์นั ต ่ามาก 
  0            ไม่มคีวามสมัพนัธก์นั 

คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชัน้ 
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             งานวจิยัฉบับนี้ท าการทดสอบคุณภาพโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) ของ
แบบสอบถาม และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรีายละเอียด 
ดงันี้ 
 1.  การตรวจสอบความตรง (Validity) น าแบบสอบถามทีไ่ดจ้ากการศกึษาเอกสารงานวจิยั
ที่เกี่ยวข้องมาให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา และให้ผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องพิจารณา
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) คือ การตรวจความครอบคลุมของมาตรวดัใน
เนื้อหาของสิง่ที่ต้องการวดั และตรวสอบความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) คอื การวดัที่
ขึน้จากแนวคดิ และกฎเกณฑต์่าง ๆ กบัคุณสมบตัทิีก่ าหนด จ านวน 3 ท่าน คอื 
  - คุณทาดาฮิโระ อิโต : ผู้จัดการฝ่ายแอดมิน บริษัท มินามิดะ (ไทยแลนด์) 
จ ากดั มปีระสบการท างานดา้น ประสบการณ์ในการท างานดา้นทรพัยากรมนุษยร์วม 12 ปี 
  - ดร.อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ : รองกรรมการผูจ้ดัการ บรษิทั ไทยสกลิล ์พลสั จ ากดั 
  - ดร.จรยิาภรณ์ ศรสีงัวาลย์ : อาจารยป์ระจ าสาขาบรหิารทรพัยากรมนุษย์แบบ
ญีปุ่่ น สถาบนัเทคโนโลย ีไทย-ญีปุ่่ น 
  จากนัน้ได้น าข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาวเิคราะห์หาค่าความตรงเชิง
เนื้อหาระหว่างข้อค าถามกบันิยามศพัท์(Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดยใช้
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นและก าหนดให้มีแบบเลือกตอบ (ศิรชิยั พงษ์วชิยั .  2556 : 140-141) 
โดยใหม้กีารก าหนดคะแนนแทนค่าค าตอบ ดงันี้ 
 
 1 หมายถงึ  แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 0 หมายถงึ  ไม่แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ  แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้ไม่สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
  
 เมื่อไดร้บัแบบประเมนิความสอดคลอ้งคนืจากผูเ้ชีย่วชาญแล้ว ผู้ศกึษาน ามาค านวณ
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency : IOC) 
 

 สตูร  IOC = 
N
R  

 
 เมื่อ IOC แทน  ค่าความเทีย่งตรงตามเนื้อหา 
   R แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
   N แทน  จ านวนผูเ้ชีย่วชาญ 
 โดยก าหนดใหค้่าความตรงเชงิเนื้อหาทีย่อมรบัได ้ต้องมคี่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป จงึจะถอื
ว่า ขอ้ค าถามนัน้มคีวามตรงเชงิเนื้อหา (ศริชิยั พงษ์วชิยั.  2556 : 140-141)  
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 การคดัเลอืกขอ้ค าถามที่ผู้เชี่ยวชาญประเมนิ ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกบันิยามศพัท์ในแต่ละด้านเป็นรายขอ้ ตรวจสอบประเมนิความตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) และความตรงตามโครงสรา้ง (Construct Validity) โดยใชค้่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
Item-Objective Congruence : IOC) ที่ไม่ต ่ากว่า 0.50 ถ้าข้อค าถามใดมีค่าต ่ากว่า 0.50 น ามา
ปรบัปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะก่อนน าไปทดลอง (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช้กลุ่ม
ตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้  
 ผลการตรวจสอบขอ้ค าถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้โดยผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน  ดงัตารางที ่1 
 
ตารางที ่1 สรุปผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามเป็นรายขอ้ 

ขอ้ค าถาม 
ท่าน
ที ่1 

ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วเิคราะห ์

IOC 

ส่วนท่ี 1: ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

1.1) เพศ 1 1 1 1 ผ่าน 

   1.2) อายุ 1 1 1 1 ผ่าน 
   1.3) ต าแหน่งงาน 1 1 1 1 ผ่าน 

   1.4) ฝ่ายงาน 1 1 0 0.67 ผ่าน 

ส่ วน ท่ี  2: ข้อค ำถ ำม เก่ี ยวกับ แรงจู ง ใจ ในกำร
ปฏิบติังำน (Motivation to Work) 

     

    2.1 ท่านสามารถท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้ 1 1 1 1 ผ่าน 

    2.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิในงานไดเ้ป็นอย่าง
ด ี

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.3 ท่านสามารถหาวธิป้ีองกนัปัญหาทีเ่คยเกดิขึน้ได ้ 1 1 1 1 ผ่าน 

    2.4 ท่านภูมใิจอย่างยิง่ในผลส าเรจ็ของงาน 1 1 1 1 ผ่าน 

    2.5 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1 ผ่าน 

    2.6 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 1 ผ่าน 

    2.7 ท่านมกัไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

0 1 1 0.67 ผ่าน 

    2.8 ท่านสามารถเป็นทีป่รกึษาดา้นการท างานใหก้บั
ผูร้่วมงานได ้

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.9 ท่านไดร้บังานทีท่า้ทายความสามารถ 1 1 1 1 ผ่าน 

    2.10 ท่านไดร้บังานทีต่อ้งอาศยัความคดิรเิริม่
สรา้งสรรคอ์ยู่เสมอ 

1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางที ่1 สรุปผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามเป็นรายขอ้ (ต่อ) 

ขอ้ค าถาม 
ท่าน
ที ่1 

ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วเิคราะห ์

IOC 
    2.11 ท่านไดเ้รยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ อยู่เสมอจากงานทีท่่านท า 1 1 1 1 ผ่าน 

    2.12 งานทีท่่านท าเป็นงานทีจ่ าเป็นตอ้งใช้
ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.13 ท่านรูส้กึภาคภูมใิจเมือ่ไดร้บัมอบหมายให้
รบัผดิชอบงาน 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.14 ท่านเขา้ใจความรบัผดิชอบของท่านทีม่ตี่องานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.15 ท่านสามารถวางแผนและตดิตามงานไดด้ว้ย
ตนเองจนส าเรจ็ 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.16 ท่านสามารถตดัสนิใจในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย
อย่างเตม็ที ่

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.17 ท่านมโีอกาสกา้วหน้าในสายงานของท่าน 1 1 1 1 ผ่าน 

    2.18 ท่านมโีอกาสไดร้บัผดิชอบงานทีย่ากและมี
ความส าคญัมากขึน้ 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.19 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้กึษาต่อเพื่อหาความรู้
เพิม่เตมิในสายงานตนเอง 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.20 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหฝึ้กอบรมเพื่อหาความรู้
เพิม่เตมิอยู่เสมอ 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.21 ท่านคดิว่าการบรหิารงานและเป้าหมายของ
องค์กรมคีวามเหมาะสมส าหรบัท่าน 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

    2.22 ท่านคดิว่าผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการบรหิาร
จดัการเพื่อใหอ้งคก์รมุ่งสูค่วามส าเรจ็ 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

    2.23 ผูบ้รหิารแจง้นโยบายใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบอย่าง
ชดัเจน 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.24 หน่วยงานของท่านมกีารกระจายอ านาจในการ
ท างาน 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.25 ท่านคดิว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้
ทุกคนมสีว่นร่วมในการแสดงความคดิเหน็ 

1 0 1 0.67 ผ่าน 
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ตารางที ่1 สรุปผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามเป็นรายขอ้ (ต่อ) 

ขอ้ค าถาม 
ท่าน
ที ่1 

ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วเิคราะห ์

IOC 
    2.26ท่านคดิว่าผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดค้ดิวเิคราะหเ์พื่อการปรบัปรุงงานทีด่ี
ขึน้ 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

    2.27 ผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยท่านแกไ้ขปัญหาได ้ 1 1 1 1 ผ่าน 
    2.28 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้ าแนะน าใน
การท างานแก่ท่านได ้

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.29 ท่านสามารถใหค้วามช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงานได้
เป็นอย่างด ี

0 1 1 0.67 ผ่าน 

    2.30 ท่านสามารถท างานรว่มกบัทมีไดอ้ย่างราบรื่น 1 1 1 1 ผ่าน 
    2.31 ท่านไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.32 ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมกีารปรกึษาหารอืกนัอย่าง
เป็นมติร  

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.33 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมกบัปรมิาณงาน 0 1 1 0.67 ผ่าน 
    2.34 ท่านคดิว่าบรษิทัมรีะบบการประเมนิค่าตอบแทน
ทีเ่ป็นธรรม 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

    2.35 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอกบัค่าครองชพี 0 1 1 0.67 ผ่าน 
    2.36 ท่านคดิว่าสวสัดกิารและผลประโยชน์ต่างๆที่
ไดร้บัพอเพยีงต่อความจ าเป็นในการครองชพี 

0 1 1 0.67 ผ่าน 

    2.37 ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในสถานที่
ท างานมคีวามเหมาะสม (ความสะอาด ความสว่าง 
อุณหภูม ิความแออดั) 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

    2.38 ท่านไดร้บัเครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์และสิง่อ านวย
ความสะดวกในการท างานเพยีงพอส าหรบัการท างาน 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

    2.39 ท่านไดร้บัความปลอดภยัทัง้ชวีติและทรพัยส์นิ
ขณะทีท่ างานในบรษิทั 

1 1 1 1 ผ่าน 

    2.40 ท่านสามารถจดัสมดลุชวีติการท างานและชวีติ
สว่นตวัไดด้ ี
 

1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางที ่1 สรุปผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามเป็นรายขอ้ (ต่อ) 

ขอ้ค าถาม 
ท่าน
ที ่1 

ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วเิคราะห ์

IOC 
ส่วนท่ี 3: ข้อค ำถำมเก่ียวกับควำมสุขในกำรท ำงำน 
(Happiness at work) 

     

     3.1 ท่านและเพื่อนร่วมงานมคีวามปราถนาดตี่อกนั 1 1 1 1 ผ่าน 
     3.2 ท่านมคีวามสุขในการปฏบิตังานกบัเพื่อนรว่มงาน 1 1 1 1 ผ่าน 
     3.3 ท่านเพลดิเพลนิและสนุกกบัการท างาน 1 1 1 1 ผ่าน 
     3.4 ท่านมคีวามสุขกบังานทีท่่านท าอยู่ 1 1 1 1 ผ่าน 
     3.5 ท่านพอใจกบัความส าเรจ็ในการปฏบิตัหิน้าทีท่ี่
ไดร้บัมอบหมาย 

1 1 1 1 ผ่าน 

     3.6 ท่านภาคภูมใิจเมื่อสามารถปฎบิตังิานใหส้ าเรจ็
ลุล่วงได ้

1 1 1 1 ผ่าน 

     3.7 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนับสนุนและยอมรบัความ
คดิเหน็ของท่าน 

1 1 1 1 ผ่าน 

     3.8 เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนับสนุนและยอมรบัความ
คดิเหน็ของท่าน 

1 1 1 1 ผ่าน 

ส่วนท่ี 4: ข้อค ำถำมเก่ียวกับควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) 

     

     4.1 ท่านภาคภูมใิจเมื่อไดร้บัรางวลัจากกจิกรรมต่างๆ
ของบรษิทั เช่น 5ส, Kaizen, QCC เป็นตน้ 

1 1 1 1 ผ่าน 

     4.2 ท่านภูมใิจทีจ่ะบอกกบัใครว่าท่านเป็นพนักงาน
ของบรษิทั 

1 1 1 1 ผ่าน 

     4.3 ท่านจะทุ่มเทใหก้บังานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่าง
เตม็ทีทุ่กครัง้ 

1 1 1 1 ผ่าน 

     4.4 ท่านพรอ้มทีจ่ะท างานล่วงเวลาเสมอ แมว้่า
ค่าตอบแทนจะไม่สงู 

1 1 1 1 ผ่าน 

     4.5 ท่านมพีรอ้มทีจ่ะท างานกบับรษิทัไปจนอายุ 55 ปี 1 1 1 1 ผ่าน 
     4.6 ท่านมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ของบรษิทั 

1 1 1 1 ผ่าน 
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 2. การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) 
  การศกึษาครัง้นี้ ผู้ศกึษาได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและผ่านการทดสอบความ
ตรง (Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งได้ท าการปรบัปรุงแก้ไขเรยีบร้อยแล้วไป
ทดลองส ารวจ (Try Out) กบักลุ่มประชากรทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื ชาวไทยที่
ท างานอยู่ในบรษิัทญี่ปุ่ นในประเทศไทย จ านวนทัง้หมด 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถาม โดยการใช้โปรแกรมส าเรจ็รูปคอมพวิเตอร์ในการหาค่าสมัประสทิธิแ์สดงความ
เชื่ อมัน่ของแบบสอบถามของครอนบัค  (Cronbach's Alpha Coefficient) โดยต้องได้ค่ า
สัมประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามไม่ต ่ ากว่า 0.70 ถ้าข้อค าถามใดได้ค่า
สมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามต ่ากว่า 0.70 ตอ้งน ามาปรบัปรุงแก้ไขและน าไป
ทดสอบใหม่ก่อนทีจ่ะน าไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง 
  ผลการตรวจสอบสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามในแต่ละด้านเป็นราย
ขอ้ของแบบสอบถามทัง้ชุด แสดงค่าดงัต่อไปนี้ 
   
ตารางที ่2 ค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในแต่ละดา้น 

ข้อค ำถำม 
จ ำนวนข้อ
ค ำถำม 

ค่ำสมัประสิทธ์ิ
ควำมเช่ือมัน่ 

แรงจงูใจในกำรปฏิบติังำน   
  ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors)   
    ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) 4 0.860 
    การไดร้บัความยอมรบันบัถอื (Recognition) 4 0.767 
    ลกัษณะงานทีท่ า (Work Itself) 4 0.762 
    ความรบัผดิชอบ  (Responsibility) 4 0.801 
    ความกา้วหน้าในงาน (Advancement) 4 0.818 
  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors)   
    นโยบายและการบรหิาร 
    (Company Policies and Administration) 

4 0.807 

    วธิบีงัคบับญัชา (Supervision) 4 0.872 
    สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 
    (Relationship with Supervisors, Peers and 
    Subordinates) 

4 0.862 

    เงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary) 4 0.853 
    สภาพการท างาน (Working Condition) 4 0.708 
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ตารางที ่2 ค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในแต่ละดา้น (ต่อ) 

ข้อค ำถำม 
จ ำนวนข้อ
ค ำถำม 

ค่ำสมัประสิทธ์ิ
ควำมเช่ือมัน่ 

ควำมสุขในกำรท ำงำน (Happiness at work) 8 0.839 
ควำมผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 6 0.765 
 
  จากตารางสรุปผลการทดสอบค่าสมัประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของครอนบัค 
(Cronbach's Alpha Coefficient) ค่าสมัประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ (Alpha Coefficient) หลัง
การทดสอบทัง้รายดา้นและรายขอ้ของทุกขอ้ค าถามมีค่ามากกว่า 0.7 ทัง้หมด ดงันัน้ ผู้ศกึษาจงึ
น าแบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจรงิตามแผนการด าเนินการศกึษาต่อไป 
 
3.3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามทีจ่ดัท าขึน้ ผู้ศกึษาไดด้ าเนินการดงันี้ 
 3.3.1 จดัท าหนังสือขออนุญาตเก็บแบบสอบถามให้ทางบริษัทกรณีศึกษาท าการ
อนุมตั ิ
 3.3.2 ด าเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง โดย 
  3.3.2.1 ด าเนินการส่งลงิค์แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ให้กบับุคลากร
ในฝ่ายบรหิาร(ส านกังาน) 
  3.3.2.2 ด าเนินการแจกแบบสอบถามแบบกระดาษให้กบัฝ่ายผลิตและสนับสนุน
การผลติ 
 3.3.3 ด าเนินการตดิตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทีแ่จกใหก้บัฝ่ายผลติและสนับสนุน
การผลิต โดยรวบรวมได้จ านวน 83 ชุด และจากแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 32 ชุด รวม
ทัง้สิน้ 115 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามทัง้หมดทีท่ าการแจกจ่าย 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่มคีวามครบถ้วนสมบูรณ์ไปท าการวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติ
และสรุปผล 
  
3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 งานวจิยัฉบบัน้ีก าหนดแนวทางการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 3.4.1 การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผู้ศกึษาตรวจสอบ ความถูกต้อง ความสมบูรณ์
ของการตอบแบบสอบถาม 
 3.4.2 การลงรหัส (Coding) เป็นการน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งเรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ าหนดไว้ 
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 3.4.3 ประมวลผลขอ้มูล (Processing) เป็นการน าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการลงรหสัมาบนัทกึ
ในเครื่องคอมพวิเตอร์ ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS for Windows (Statistic Package for the 
Social Sciences for Windows) และท าการค านวณทางสถติ ิ
 3.4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ต าแหน่ง และฝ่ายงาน ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Multiple Choices) วเิคราะห์โดย
การหาค่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) น าเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 
 3.4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ซึ่ง
ประกอบด้วย ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) ความยอมรบันับถอื (Recognition for 
Achievement) ลั ก ษ ณ ะ ง า น  (The work Itself) ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ  (Responsibility) 
ความก้าวหน้า (The possibility of Growth) นโยบายการบริหาร (Company policy and 
Administration) วธิีการบังคบับัญชา (Supervision) สมัพนัธภาพกับผู้บังคบับัญชาและเพื่อน 
(Interpersonal Relations) เงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary) และสภาพการท างาน (Working 
Conditions) โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 3.4.6 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างาน  โดยใช้
ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 3.4.7 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้
ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 3.4.8 การวิเคราะห์ความปกติ (Normality) ของข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
ค่ามธัยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ค่าความแปรปรวน (Variance) ค่าการกระจายที่สมมาตร (Skewness) และค่าความสูงของการ
กระจาย (Kurtosis) 
 3.4.9 การวเิคราะหค์่าเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรต้นทีเ่ป็นขอ้มูลเชงิกลุ่มแบบ 2 
ตวัเลอืก ตวัแปรตามเป็นขอ้มลูเชงิปรมิาณ (Independent Sample t-test) การวเิคราะหค์่าเฉลีย่
ข้อมูลเชิงกลุ่มของตัวแปลมากกว่า 2 ตัวเลือก (One-Way Analysis of Variance) ส าหรบัตัว
แปรทีม่คีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั และท าการทดสอบเวลซ์ (Welch Test) ส าหรบัตวัแปรที่
มคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั เพื่อหาปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับ
แรงจงูใจของบุคลากร 
 3.4.10 การวิเคราะห์ค่ าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ เพียรสัน  (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความสุขในการ
ท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
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 3.4.11 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ (Multiple Regression) เพื่อศึกษา
อทิธพิลของแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั ที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร โดยการหาความสมัพนัธ์เชงิเสน้ตรงระหว่างตวั
แปรในการพยากรณ์ระดบัความสุขในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 3.4.12 การวเิคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) เพื่อศึกษาอทิธิพล
ของความสุขในการท างาน  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยการหา
ความสมัพนัธ์เชงิเสน้ตรงระหว่างตวัแปรในการพยากรณ์ระดบัความสุขในการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 
3.5 สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผูศ้กึษาน าขอ้มลูทีไ่ดม้าจากการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างมาท าการวเิคราะห์ขอ้มูล

ดว้ยคอมพวิเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS for Windows ซึง่การวเิคราะหจ์ะใชส้ถติใิน

การวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 

 3.5.1 สถติิวเิคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าแจกแจง
ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.) 
 3.5.2 การวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) ได้แก่ การทดสอบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มที่มคีวามเป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample t-
test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance : ANOVA) การ
ทดสอบเวลซ ์(Welch Test) การหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรสนั (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) การวิเค ราะห์ ก ารถดถอย เชิง เส้นแบบพหุ  (Multiple 
Regression) และการวเิคราะหก์ารถดถอยอย่างงา่ย (Simple Regression) 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
 การศกึษาเรื่อง แรงจูงใจส่งผลต่อความสุขและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
องคก์รญี่ปุ่ น กรณีศกึษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรี ได้ส่งแบบสอบถามกบัประชากร 
จ านวน 115 ชุด และไดร้บัการตอบกลบัมาและมคีวามถูกต้องครบถ้วนทัง้หมดจ านวน 115 ชุด 
คดิเป็นรอ้ยละ 100 จากนัน้ท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานการ
วจิยัตามวตัถุประสงค์ของการศึกษา โดยจะน าเสนอผลการทดสอบและการวเิคราะห์ 8 ส่วน 
ดงันี้ 
 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ  อาย ุ 
ต าแหน่งงาน  และฝ่ายงาน ใชส้ถติแิบบความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 
 สว่นที ่2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ซึ่ง
ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  ความยอมรบันับถือ (Recognition) 
ลกัษณะงาน (Work Itself)  ความรบัผดิชอบ (Responsibility)  ความก้าวหน้า (Advancement)  
น โย บ าย ก า รบ ริห า ร  (Company policy and Administration)  วิ ธี ก า รบั ง คั บ บั ญ ช า 
(Supervision)  สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน (Relationship with Supervisors, 
Peers and Subordinates)  เงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary) และสภาพการท างาน (Working 
Conditions) โดยใชค้่าความถี่ (Frequency)  ค่ารอ้ยละ (Percentage)  ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
(Happiness at work) โดยใช้ค่ าความถี่  (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่4 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency)  ค่ารอ้ยละ (Percentage)  ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อระดบัความคดิเห็น
เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร โดยใช้สถิตใินการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยของตวัแปรต้นที่เป็นข้อมูล
เชิงกลุ่มแบบ 2 ตวัเลือก ตวัแปรตามเป็นข้อมูลเชิงปรมิาณ (Independent Sample t-test) และการ
วเิคราะห์ค่าเฉลี่ยข้อมูลเชิงกลุ่มของตวัแปลมากกว่า 2 ตวัเลอืก (One-Way Analysis of Variance) 
ส าหรบัตวัแปรที่มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติจิะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ที่ระดบันัยส าคญั 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ย
ละ 95 โดยใช้วธิขีอง Least Significant Difference เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอย่าง ส าหรบัตวั
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แปรที่มคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั ผู้วจิยัใช้การทดสอบเวลซ์ (Welch-Test) การวเิคราะห์ค่าเฉลี่ย
ขอ้มูลเชงิกลุ่ม และในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตจิะท าการตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยใชว้ธิขีอง Dunnett’s 
T3 เพือ่เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอย่าง 
 สว่นที ่ 6 ผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 2 แรงจูงใจ ซึ่งประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยั
สุขอนามยัส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร โดยใชส้ถติกิารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิ
เสน้แบบพหุ (Multiple Regression) 
 สว่นที ่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วยปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัสุขอนามยัส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชงิเสน้แบบพหุ (Multiple Regression) 
 ส่วนที่ 8 ผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 4 ความสุขในการท างานของบุคลากรส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยใชส้ถติกิารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้แบบง่าย (Simple 
Regression) 
 
4.1 สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพือ่ใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ
เสนอผลการศกึษา ผูว้จิยัจงึก าหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงันี้ 
 X   หมายถงึ ค่าเฉลีย่ (Mean) 
 S.D.  หมายถงึ  สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์วัอย่างเพยีรส์นั 
 F  หมายถงึ ค่าสถติแิจกแจงแบบ F (F-Distribution) 
 t  หมายถงึ ค่าสถติกิารแจกแจงแบบ t (t-Distribution)   
 R  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพห ุ
 R2  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ 
    ในการพยากรณ์ 
 SEb หมายถงึ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 SEEst หมายถงึ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 a  หมายถงึ ค่าคงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
 b  หมายถงึ  ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
   หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปู 
    คะแนนมาตรฐาน 
 Sig.  หมายถงึ  ระดบัความมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(Significant) 
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 *   หมายถงึ  ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 **   หมายถงึ  ความมนียัส าคญัทางสถติทิางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 H0  หมายถงึ  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถงึ  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
4.2 สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 
         X11 , Y1  แทน ความสุขในการท างาน (Happiness at work) 
 Y2   แทน ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 
 X1   แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) 
 X2   แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความยอมรบันบัถอื (Recognition) 
 X3   แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นลกัษณะงาน (Work Itself) 
 X4   แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความรบัผดิชอบ (Responsibility) 
 X5   แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความกา้วหน้า (Advancement) 
 X6   แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นนโยบายการบรหิาร (Company policy 
    and Administration) 
 X7   แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา (Supervision) 
 X8   แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น 
    (Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) 
 X9   แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary) 
 X10  แทน แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) 
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ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ในสว่นนี้เป็นการวเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อายุ 
ต าแหน่งงาน และฝ่ายงานโดยใชส้ถติคิวามถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage)  
 ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 115 คน สามารถ
สรุปแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่3 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 30 26.09 
หญงิ 85 73.91 

รวม 115 100 
  
 จากตารางที่ 3 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรเพศ
หญงิ จ านวน 85 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 73.91 และเป็นเพศชาย จ านวน 30 คน คดิเป็น  
รอ้ยละ 26.09  
 
ตารางที ่4 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกนิ 25 ปี 9 7.80 
26-32 ปี 80 69.60 
33-40 ปี 23 20.00 
41 ปีขึน้ไป 3 2.60 

รวม 115 100 
หมายเหตุ : จากผลการตอบแบบสอบถาม บุคลากรทีม่อีายุตัง้แต่ 41 ปี ขึน้ไป มเีพยีง 3 คน จงึ 
  รวมใหอ้ยู่ในกลุ่มเดยีวกนักบับุคลากรทีม่อีายุ 33 ปีขึน้ไป 
 
 จากตารางที ่4 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มอีายุ 26-32 ปี มาก
ทีสุ่ด จ านวน 80 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.57 รองลงมามอีายุ 33 ปีขึ้นไป จ านวน 26 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 22.61 และกลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุไม่เกนิ 25 ปี จ านวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.83 
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ตารางที ่5 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

พนกังาน (Staff) 83 72.20 
หวัหน้างาน (Sub Leader, Leader) 21 18.30 
หวัหน้าระดบัปฏบิตักิาร (Chief, Supervisor) 10 8.70 
ผูจ้ดัการ (Manager) 1 0.90 

รวม 115 100 
หมายเหตุ : จากผลการตอบแบบสอบถาม ต าแหน่งระดบัผูจ้ดัการ (Manager) มเีพยีง 1 คน  
  จงึ รวมใหอ้ยู่ในกลุ่มเดยีวกนักบัต าแหน่งหวัหน้างานระดบัปฏบิตักิาร (Chief,  
  Supervisor) 
 
 จากตารางที ่5 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้นี้ จ าแนกตามต าแหน่งงาน ส่วน
ใหญ่ คอื พนักงาน (Staff) จ านวน 83 คน คดิเป็นร้อยละ 72.17 รองลงมา คอื หวัหน้างาน (Sub 
Leader, Leader) จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 18.26 และหัวหน้าระดับปฏิบัติการ (Chief, 
Supervisor) จ านวน 11 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.57  
 
ตารางที ่6 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามฝ่ายงาน 

ฝ่ายงาน จ านวน ร้อยละ 
ฝ่ายบรหิาร (สว่นส านกังาน) 15 13.04 
ฝ่ายผลติและสนบัสนุนการผลติ 100 86.96 

รวม 115 100 
  
 จากตารางที่ 6 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้จ าแนกตามฝ่ายงาน ส่วนใหญ่อยู่
ฝ่ายผลิตและสนับสนุนการผลติ จ านวน 100 คน ซึ่งคดิเป็นร้อยละ 86.96 และอยู่ฝ่ายบรหิาร 
(สว่นส านกังาน) จ านวน 15 คน คดิเป็น รอ้ยละ 13.04 
 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัแรงจงูใจ 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจ โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
สามารถแสดงไดด้งันี้ 
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ตารางที ่7 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจ 
แรงจงูใจ X  S.D. แปลผล อนัดบั 

ดา้นสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

4.08 0.818 มาก 1 

ดา้นความรบัผดิชอบ 3.98 0.614 มาก 2 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน  3.94 0.634 มาก 3 
ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา 3.74 0.994 มาก 4 
ดา้นลกัษณะงาน 3.70 0.895 มาก 5 
ดา้นนโยบายการบรหิาร 3.63 0.852 มาก 6 
ดา้นความยอมรบันบัถอื 3.62 0.791 มาก 7 
ดา้นสภาพการท างาน 3.47 0.886 มาก 8 
ดา้นความกา้วหน้า 3.43 0.826 มาก 9 
ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 2.83 1.004 ปานกลาง 10 

รวม 3.64 0.650 มาก  
 
 จากตารางที่ 7 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ มีระดบัอยู่ใน
ระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 (S.D. = 0.650) โดยพจิารณารายละเอยีดเป็นรายด้านเรยีง
ตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ดา้นสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อน อยู่ใน

ระดบัมาก ( X  = 4.08, S.D. =0.818) รองลงมาเป็นดา้นความรบัผดิชอบ อยู่ในระดบัมาก (X  = 

3.98, S.D. = 0.614) ตามด้วยด้านความส าเรจ็ในการท างาน อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.94, S.D. 

= 0.634) ด้านวธิีการบังคบับัญชา อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.74, S.D. = 0.994) ด้านลักษณะ

งาน อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.70, S.D. = 0.895) ดา้นนโยบายการบรหิาร อยู่ในระดบัมาก (X  

= 3.63, S.D. = 0.852) ด้านความยอมรบันับถือ อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.62, S.D. = 0.791) 

ด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.47, S.D. = 0.886) ด้านความก้าวหน้า อยู่ใน

ระดบัมาก (X  = 3.43, S.D. = 0.826) และดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง 

( X  = 2.83, S.D. = 1.004) ตามล าดบั 
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ตารางที ่8 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 
     (Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) 
ด้านสมัพนัธภาพ
กบัผู้บงัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านสามารถท างาน
รว่มกบัทีมไดอ้ย่าง
ราบรื่น 

50 
43.48 

41 
35.65 

21 
18.26 

3 
2.61 

0 
0.0 

4.20 0.829 มาก 1 

ท่านกบัเพื่อนรว่มงาน
มีการปรกึษาหารือกนั
อย่างเป็นมิตร  

53 
46.09 

32 
27.82 

22 
19.13 

8 
6.96 

0 
0.0 

4.13 0.960 มาก 2 

ท่านสามารถใหค้วาม
ช่วยเหลือเพื่อน
รว่มงานไดเ้ป็นอย่างดี 

48 
41.74 

39 
33.91 

24 
20.87 

4 
3.48 

0 
0.0 

4.14 0.867 มาก 3 

ท่านไดร้บัความ
ช่วยเหลือจากเพื่อน
รว่มงานอยู่เสมอ 

40 
34.78 

34 
29.57 

27 
23.48 

12 
10.43 

2 
 1.74 

3.85 1.070 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.08 0.818 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่8 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อน (Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.08 (S.D. = 0.818)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คอื สามารถท างานร่วมกบัทมี
ไดอ้ย่างราบรื่น อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.829) มกีารปรกึษาหารอืกนัอย่างเป็น
มิตรกับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.13 (S.D. = 0.960) สามารถให้ความ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.13 (S.D. = 0.867) ได้รบั
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.85 (S.D. = 1.070) 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่9 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัดา้นความรบัผดิชอบ (Responsibility) 

ด้านความ
รบัผิดชอบ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านเขา้ใจความ
รบัผิดชอบของท่าน
ที่มีต่องานที่ไดร้บั
มอบหมาย 

44 
38.26 

57 
49.57 

14 
12.17 

0 
0.00 

0 
0.00 

4.26 0.663 มาก 1 

ท่านรูส้กึภาคภมูิใจ
เมื่อไดร้บัมอบหมาย
ใหร้บัผิดชอบงาน 

33 
28.70 

52 
45.22 

24 
20.87 

4 
3.48 

2 
1.73 

3.96 0.892 มาก 2 

ท่านสามารถ
ตดัสินใจในงานที่
ไดร้บัมอบหมาย
อย่างเต็มที่ 

29 
25.22 

49 
42.61 

33 
28.70 

3 
2.60 

1 
0.87 

3.89 0.846 มาก 3 

ท่านสามารถ
วางแผนและติดตาม
งานไดด้ว้ยตนเอง
จนส าเรจ็ 

23 
20.00 

54 
46.96 

33 
28.70 

4 
3.48 

1 
0.86 

3.82 0.823 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.98 0.614 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที่  9 ผลการวิเคราะห์ ระดับความคิด เห็น ด้านความรับผิดชอบ 
(Responsibility) มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.98 (S.D. = 0.614)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คอื เขา้ใจความรบัผดิชอบของ
งานทีไ่ด้รบัมอบหมาย อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.26 (S.D. = 0.663) รูส้กึภาคภูมใิจเมื่อไดร้บั
มอบหมายใหร้บัผดิชอบงาน อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.96 (S.D. = 0.892) สามารถตดัสนิใจ
ในงานที่ได้รบัมอบหมายอย่างเต็มที่ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.89 (S.D. = 0.846) สามารถ
วางแผนและตดิตามงานไดด้ว้ยตนเองจนส าเรจ็ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.82 (S.D. = 0.823) 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่10 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) 

ด้านความส าเรจ็ใน
การท างาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านภมูิใจอย่างยิ่งใน
ผลส าเรจ็ของงาน 

48 
41.74 

44 
38.26 

21 
18.26 

2 
1.74 

0 
0.0 

4.20 0.797 มาก 1 

ท่านสามารถท างาน
ใหบ้รรลตุาม
เปา้หมายที่ตัง้ไว ้

30 
26.09 

55 
47.83 

29 
25.22 

1 
0.86 

0 
0.0 

3.99 0.743 มาก 2 

ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาที่เกิดในงานได้
เป็นอย่างดี 

23 
20.00 

55 
47.83 

34 
29.57 

3 
2.60 

0 
0.0 

3.85 0.763 มาก 3 

ท่านสามารถหาวิธี
ปอ้งกนัปัญหาที่เคย
เกิดขึน้ได ้

17 
14.78 

54 
46.96 

39 
33.91 

5 
4.35 

0 
0.0 

3.72 0.767 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.94 0.633 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที่  10 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านความส าเร็จในงาน 
(Achievement) มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.94 (S.D. = 0.633)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คอื ภูมใิจอย่างยิง่ในผลส าเรจ็
ของงาน อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.796) สามารถท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย
ที่ตัง้ไว้ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.99 (S.D. = 0.743) สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดในงานได้
เป็นอย่างด ีอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.85 (S.D. = 0.763) สามารถหาวธิป้ีองกนัปัญหาทีเ่คย
เกดิขึน้ได ้อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.72 (S.D. = 0.767) ตามล าดบั 
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ตารางที ่11 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา (Supervision) 

ด้านวิธีการบงัคบั
บญัชา 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ผูบ้งัคบับญัชา
สามารถช่วยท่าน
แกไ้ขปัญหาได ้

34 
29.57 

44 
38.26 

25 
21.74 

9 
7.83 

3 
2.61 

3.84 1.022 มาก 1 

ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านสามารถให้
ค าแนะน าในการ
ท างานแก่ท่านได ้

36 
31.30 

42 
36.52 

23 
20.00 

10 
8.70 

4 
3.48 

3.83 1.075 มาก 2 

ท่านคิดว่า
ผูบ้งัคบับญัชา
สนบัสนนุให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
คิดวิเคราะหเ์พื่อการ
ปรบัปรุงงานที่ดีขึน้ 

26 
22.61 

45 
39.13 

26 
22.61 

13 
11.30 

5 
4.35 

3.64 1.086 มาก 3 

ท่านคิดว่า
ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านเปิดโอกาสให้
ทกุคนมีสว่นรว่มใน
การแสดงความ
คิดเห็น 

34 
29.57 

29 
25.22 

32 
27.83 

15 
13.04 

5 
4.34 

3.63 1.166 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.73 0.993 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที่  11 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านวิธีการบังคับบัญชา 
(Supervision) มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.73 (S.D. = 0.993)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย คอื ผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วย
แก้ไขปัญหาได้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.84 (S.D. = 1.022) ผู้บังคับบัญชาสามารถให้
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ค าแนะน าในการท างานได้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.83 (S.D. = 1.075) ผู้บังคับบัญชา
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคบับัญชาได้คิดวเิคราะห์เพื่อการปรบัปรุงงานที่ดีขึ้น อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ย 3.64 (S.D. = 1.086) ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ทุกคนมสี่วนร่วมในการแสดงความ
คดิเหน็ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.63 (S.D. = 1.166) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่12 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นลกัษณะงาน (Work Itself) 

ด้านลกัษณะงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านไดเ้รียนรูส้ิ่ง
ใหม่ๆอยู่เสมอจาก
งานที่ท่านท า 

34 
29.57 

46 
40.00 

23 
20.00 

9 
7.83 

3 
2.60 

3.86 1.016 มาก 1 

ท่านไดร้บังานที่ทา้
ทายความสามารถ 

30 
26.09 

47 
40.87 

24 
20.87 

11 
9.57 

3 
2.61 

3.78 1.024 มาก 2 

งานที่ท่านท าเป็น
งานที่จ  าเป็นตอ้งใช้
ความสามารถ
เฉพาะตวัในการ
ท างาน 

22 
19.13 

46 
40.00 

35 
30.43 

10 
8.70 

2 
1.74 

3.66 0.945 มาก 3 

ท่านไดร้บังานที่ตอ้ง
อาศยัความคิดรเิริ่ม
สรา้งสรรคอ์ยู่เสมอ 

18 
15.65 

44 
38.26 

37 
32.17 

11 
9.57 

5 
4.35 

3.51 1.012 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.70 0.895 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่12 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ดา้นลกัษณะงาน (Work Itself) มี
ค่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.70 (S.D. = 0.895)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย คอื ไดเ้รยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆอยู่เสมอ
จากงานที่ท่ านท า อยู่ ในระดับมาก มีค่ าเฉลี่ย  3.86 (S.D. = 1.016) ได้รับงานที่ท้าทาย
ความสามารถ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.78 (S.D. = 1.024) งานทีท่ าเป็นงานทีจ่ าเป็นต้องใช้
ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.66 (S.D. = 0.945) ได้รบั
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งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อยู่เสมอ  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.51 (S.D. = 
1.012) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นนโยบายการบรหิาร (Company policy and 
     Administration) 

ด้านนโยบายการ
บริหาร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านคิดว่าผูบ้รหิารมี
ความสามารถในการ
บรหิารจดัการเพื่อให้
องคก์รมุ่งสู่
ความส าเรจ็ 

37 
32.17 

39 
33.91 

25 
21.74 

10 
8.70 

4 
3.47 

3.83 1.086 มาก 1 

ผูบ้รหิารแจง้นโยบาย
ใหผู้บ้งัคบับญัชา
ทราบอย่างชดัเจน 

27 
23.48 

45 
39.13 

30 
26.09 

9 
7.83 

4 
3.47 

3.71 1.024 มาก 2 

ท่านคิดว่าการ
บรหิารงานและ
เปา้หมายขององคก์ร
มีความเหมาะสม
ส าหรบัท่าน 

16 
13.91 

51 
44.35 

37 
32.17 

9 
7.83 

2 
1.74 

3.61 0.886 มาก 3 

หน่วยงานของท่านมี
การกระจายอ านาจ
ในการท างาน 

15 
13.04 

40 
34.78 

39 
33.91 

16 
13.92 

5 
4.35 

3.38 1.022 
ปาน
กลา
ง 

4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.63 0.852 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที่  13 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านนโยบายการบริหาร 
(Company policy and Administration) มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.63 
(S.D. = 0.852)  
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 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คอื ผูบ้รหิารมคีวามสามารถใน
การบรหิารจดัการเพื่อให้องคก์รมุ่งสู่ความส าเรจ็ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.83 (S.D. = 1.086) 
ผูบ้รหิารแจง้นโยบายใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบอย่างชดัเจน อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.71 (S.D. 
= 1.024) การบรหิารงานและเป้าหมายขององค์กรมคีวามเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 
3.61 (S.D. = 0.886) หน่วยงานมีการกระจายอ านาจในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลีย่ 3.38 (S.D. = 1.022) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นความยอมรบันับถอื (Recognition) 

ด้านความยอมรบั
นับถือ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านไดร้บัการยอมรบั
จากเพื่อนรว่มงาน 

33 
28.70 

47 
40.87 

29 
25.22 

5 
4.35 

1 
0.86 

3.92 0.890 มาก 1 

ท่านสามารถเป็นที่
ปรกึษาดา้นการ
ท างานใหก้บั
ผูร้ว่มงานได ้

20 
17.39 

44 
38.26 

45 
39.13 

3 
2.61 

3 
2.61 

3.65 0.889 มาก 2 

ท่านไดร้บัการยอมรบั
จากผูบ้งัคบับญัชา 

19 
16.52 

48 
41.74 

35 
30.43 

7 
6.09 

6 
5.22 

3.58 1.009 มาก 3 

ท่านมกัไดร้บัค า
ชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนรว่มงาน 

11 
9.57 

33 
28.70 

55 
47.83 

12 
10.43 

4 
3.47 

3.30 0.910 
ปาน
กลาง 

4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.61 0.791 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที่  14 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านความยอมรับนับถือ 
(Recognition) มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.61 (S.D. = 0.791)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย คอื ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อน
ร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.92 (S.D. = 0.890) สามารถเป็นทีป่รกึษาดา้นการท างาน
ให้กับผู้ร่วมงานได้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.65 (S.D. = 0.889) ได้รบัการยอมรบัจาก
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ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.58 (S.D. = 1.009) ได้รบัค าชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.30 (S.D. = 0.910) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่15 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) 

ด้านสภาพการ
ท างาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านสามารถจดั
สมดลุชีวิตการท างาน
และชีวิตสว่นตวัไดดี้ 

25 
21.74 

44 
38.26 

36 
31.30 

8 
6.96 

2 
1.74 

3.71 0.944 มาก 1 

ท่านไดร้บัความ
ปลอดภยัทัง้ชีวิตและ
ทรพัยส์ินขณะที่
ท างานในบรษิัท 

20 
17.39 

44 
38.26 

35 
30.43 

11 
9.57 

5 
4.35 

3.55 1.028 มาก 2 

ท่านไดร้บัเครื่องมือ 
วสัดอุปุกรณแ์ละสิ่ง
อ านวยความสะดวก
ในการท างาน
เพียงพอส าหรบัการ
ท างาน 

18 
15.65 

31 
26.96 

41 
35.65 

19 
16.52 

6 
5.22 

3.31 1.087 
ปาน
กลาง 

3 

ท่านคิดว่า
สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพในสถานที่
ท างานมีความ
เหมาะสม (ความ
สะอาด ความสว่าง 
อณุหภมูิ ความ
แออดั) 

14 
12.17 

36 
31.30 

43 
37.39 

15 
13.05 

7 
6.09 

3.30 1.044 
ปาน
กลาง 

4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.46 0.886 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
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 จากตารางที่ 15 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็ด้านสภาพการท างาน (Working 
Conditions) มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.46 (S.D. = 0.886)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คอื สามารถจดัสมดุลชวีติการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวได้ดี  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.71 (S.D. = 0.944) ได้รับความ
ปลอดภยัทัง้ชวีติและทรพัย์สนิขณะที่ท างานในบรษิทั อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.55 (S.D. = 
1.028) ได้รบัเครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์และสิง่อ านวยความสะดวกในการท างานเพียงพอ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.31 (S.D. = 1.087) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในสถานทีท่ างานมี
ความเหมาะสม อยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.30 (S.D. = 1.044) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่16 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นความก้าวหน้า (Advancement) 

ด้านความก้าวหน้า 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านมีโอกาสได้
รบัผิดชอบงานที่ยาก
และมีความส าคญัมาก
ขึน้ 

26 
22.61 

44 
38.26 

38 
33.04 

6 
5.22 

1 
0.87 

3.77 0.892 มาก 1 

ท่านมีโอกาสกา้วหนา้
ในสายงานของท่าน 

16 
13.91 

32 
27.83 

54 
46.96 

10 
8.70 

3 
2.60 

3.42 0.927 มาก 2 

ท่านไดร้บัการ
สนบัสนนุใหฝึ้กอบรม
เพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม
อยู่เสมอ 

19 
16.52 

32 
27.83 

40 
34.78 

19 
16.52 

5 
4.35 

3.36 1.078 
ปาน
กลาง 

3 

ท่านไดร้บัการ
สนบัสนนุใหศ้กึษาต่อ
เพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม
ในสายงานตนเอง 

14 
12.17 

35 
30.43 

32 
27.83 

24 
20.87 

10 
8.70 

3.17 1.154 
ปาน
กลาง 

4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.42 0.826 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
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 จากตารางที่  16 ผลการวิเค ราะห์ ระดับ ความคิด เห็น ด้ านความก้ าวห น้ า 
(Advancement) มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.42 (S.D. = 0.826)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คอื มโีอกาสได้รบัผดิชอบงาน
ที่ยากและมีความส าคัญมากขึ้น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.77 (S.D. = 0.892) มีโอกาส
ก้าวหน้าในสายงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.42 (S.D. = 0.927) ได้รบัการสนับสนุนให้
ฝึกอบรมเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิอยู่เสมอ อยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลี่ย 3.36 (S.D. = 1.078) 
ไดร้บัการสนับสนุนใหศ้กึษาต่อเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิในสายงานตนเอง อยู่ในระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉลีย่ 3.17 (S.D. = 1.154) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่17 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary) 

ด้านเงินเดือน
และค่าตอบแทน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านไดร้บั
ค่าตอบแทน
เหมาะสมกบั
ปรมิาณงาน 

9 
7.83 

26 
22.61 

40 
34.78 

28 
24.35 

12 
10.43 

2.93 1.098 
ปาน
กลาง 

1 

ท่านคิดว่าบรษิัทมี
ระบบการประเมิน
ค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรม 

6 
5.22 

28 
24.35 

38 
33.04 

27 
23.48 

16 
13.91 

2.83 1.108 
ปาน
กลาง 

2 

ท่านไดร้บัค่า  
ตอบแทนที่เพียงพอ 
กบัค่าครองชีพ 

7 
6.09 

25 
21.74 

36 
31.30 

30 
26.09 

17 
14.78 

2.78 1.130 
ปาน
กลาง 

3 

ท่านคิดว่าสวสัดิการ
และผลประโยชน์
ต่างๆที่ไดร้บัพอเพียง
ต่อความจ าเป็นใน
การครองชีพ 

6 
5.22 

28 
24.35 

32 
27.83 

32 
27.83 

17 
14.77 

2.77 1.132 
ปาน
กลาง 

4 

ค่าเฉล่ียรวม 2.83 1.004 
ปาน
กลาง  

หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
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 จากตารางที่ 17 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นด้านเงนิเดือนและค่าตอบแทน 
(Salary) มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 2.83 (S.D. = 1.004)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย คอื ไดร้บัค่าตอบแทนเหมาะสม
กบัปรมิาณงาน อยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลี่ย 2.93 (S.D. = 1.098) คดิว่าบรษิัทมรีะบบการ
ประเมนิค่าตอบแทนที่เป็นธรรม อยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลี่ย 2.83 (S.D. = 1.108) ได้รบั
ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอกบัค่าครองชพี อยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 2.78 (S.D. = 1.130) คดิ
ว่าสวสัดกิารและผลประโยชน์ต่างๆที่ไดร้บัพอเพยีงต่อความจ าเป็นในการครองชพี  อยู่ในระดบั
ปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 2.77 (S.D. = 1.132) ตามล าดบั 
 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัความสุขในการท างาน  
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัความสุขในการท างาน (Happiness at 
work) โดยใช้ค่าความถี่  (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สามารถแสดงไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่18 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสุขในการท างาน (Happiness at work) 

ความสุขใน
การท างาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านภาคภูมใิจ
เมื่อสามารถ
ปฎบิตังิานให้
ส าเรจ็ลุล่วงได ้

49 
42.61 

38 
33.04 

25 
21.74 

3 
2.61 

0 
0.0 

4.16 0.854 มาก 1 

ท่านและเพือ่น
ร่วมงานมคีวาม
ปราถนาดตี่อกนั 

46 
40.00 

40 
34.78 

26 
22.61 

3 
2.61 

0 
0.0 

4.12 0.850 มาก 2 

ท่านมคีวามสุข
ในการ
ปฏบิตังิานกบั
เพือ่นร่วมงาน 

49 
42.61 

36 
31.30 

22 
19.13 

6 
5.22 

2 
1.74 

4.08 0.992 มาก 3 
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ตารางที ่18 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสุขในการท างาน (Happiness at work) (ต่อ) 

ความสุขใน
การท างาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านพอใจกบั
ความส าเรจ็ใน
การปฏิบติัหนา้ที่
ที่ไดร้บั
มอบหมาย 

29 
25.22 

52 
45.22 

28 
24.35 

6 
5.21 

0 
0.0 

3.90 0.837 มาก 4 

ท่านมีความสขุ
กบังานที่ท่านท า
อยู่ 

34 
29.57 

41 
35.65 

30 
26.09 

9 
7.83 

1 
0.86 

3.85 0.966 มาก 5 

ท่านเพลิดเพลิน
และสนกุกบัการ
ท างาน 

32 
27.83 

45 
39.13 

28 
24.35 

9 
7.83 

1 
0.86 

3.85 0.948 มาก 6 

เพื่อนรว่มงานให้
การสนบัสนนุ
และยอมรบั
ความคิดเห็นของ
ท่าน 

27 
23.48 

50 
43.48 

27 
23.48 

11 
9.56 

0 
0.0 

3.81 0.907 มาก 7 

ผูบ้งัคบับญัชาให้
การสนบัสนนุ
และยอมรบั
ความคิดเห็นของ
ท่าน 

22 
19.13 

49 
42.61 

23 
20.00 

16 
13.91 

5 
4.35 

3.58 1.084 มาก 8 

ค่าเฉล่ียรวม 3.92 0.760 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวบน คอื จ านวน ตวัเลขแถวล่าง คอื ค่ารอ้ยละ 
  
 จากตารางที่ 18 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัความสุขในการท างาน 
(Happiness at work) มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.92 (S.D. = 0.760)  
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ภาคภูมิใจเมื่อสามารถ
ปฎิบตังิานให้ส าเรจ็ลุล่วงได้ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.16 (S.D. = 0.854) มคีวามปราถนาดี
ต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.12 (S.D. = 0.850) มีความสุขในการ
ปฏิบัตงานกับเพื่อนร่วมงาน  อยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.08 (S.D. = 0.992) พอใจกับ
ความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย  อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.90 (S.D. = 
0.837) มีความสุขกับงานที่ท่ านท าอยู่  อยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.85 (S.D. = 0.966) 
เพลิดเพลินและสนุกกับการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.85 (S.D. = 0.948) เพื่อน
ร่วมงานให้การสนับสนุนและยอมรบัความคิดเห็น อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.81 (S.D. = 
0.907) ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนับสนุนและยอมรบัความคดิเหน็ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.58 
(S.D. = 1.084) ตามล าดบั 
 
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สามารถแสดงไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่19 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

 
อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านจะทุ่มเทใหก้บั
งานทีไ่ดร้บั
มอบหมายอย่าง
เตม็ทีทุ่กครัง้ 

64 
55.65 

33 
28.70 

15 
13.04 

3 
2.61 

0 
0.0 

4.37 0.811 มาก 1 

ท่านมคีวามตัง้ใจที่
จะท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมายของ
บรษิทั 

57 
49.57 

27 
23.48 

23 
20.00 

6 
5.22 

2 
1.73 

4.14 1.025 มาก 2 

ท่านภูมใิจทีจ่ะ
บอกกบัใครว่าท่าน
เป็นพนกังานของ
บรษิทั 

47 
40.87 

37 
32.17 

24 
20.87 

5 
4.35 

2 
1.74 

4.06 0.976 มาก 3 
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ตารางที ่19 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment)      
     (ต่อ)  

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

 
อนั
ดบั 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ท่านจะทุ่มเทใหก้บั
งานทีไ่ดร้บั
มอบหมายอย่าง
เตม็ทีทุ่กครัง้ 

64 
55.65 

33 
28.70 

15 
13.04 

3 
2.61 

0 
0.0 

4.37 0.811 มาก 1 

ท่านมคีวามตัง้ใจที่
จะท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมายของ
บรษิทั 

57 
49.57 

27 
23.48 

23 
20.00 

6 
5.22 

2 
1.73 

4.14 1.025 มาก 2 

ท่านภูมใิจทีจ่ะ
บอกกบัใครว่าท่าน
เป็นพนกังานของ
บรษิทั 

47 
40.87 

37 
32.17 

24 
20.87 

5 
4.35 

2 
1.74 

4.06 0.976 มาก 3 

ท่านพรอ้มทีจ่ะ
ท างานล่วงเวลา
เสมอ แมว้่า
ค่าตอบแทนจะไม่
สงู 

34 
29.57 

44 
38.26 

28 
24.35 

4 
3.48 

5 
4.34 

3.85 1.028 มาก 4 

ท่านภาคภูมใิจเมื่อ
ไดร้บัรางวลัจาก
กจิกรรมต่างๆของ
บรษิทั เช่น 5ส, 
Kaizen, QCC 
เป็นตน้ 

37 
32.17 

34 
29.57 

26 
22.61 

14 
12.17 

4 
3.48 

3.75 1.138 มาก 5 

ท่านพรอ้มทีจ่ะ
ท างานกบับรษิทั
ไปจนอาย ุ55  ปี 

29 
25.22 

28 
24.35 

31 
26.96 

13 
11.30 

14 
12.17 

3.39 1.309 มาก 6 

ค่าเฉล่ียรวม 3.92 0.838 มาก  
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 จากตารางที่ 19 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.92 (S.D. = 
0.838)  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คอื ทุ่มเทให้กับงานที่ได้รบั
มอบหมายอย่างเต็มที่ทุกครัง้ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.37 (S.D. = 0.811) มคีวามตัง้ใจที่จะ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายของบรษิทั อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.14 (S.D. = 1.025) ภูมใิจทีจ่ะ
บอกกบัใครว่าเป็นพนกังานของบรษิทั อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.06 (S.D. = 0.976) พรอ้มที่
จะท างานล่วงเวลาเสมอแม้ว่าค่าตอบแทนจะไม่สูง อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.85 (S.D. = 
1.028) ภาคภูมใิจเมื่อไดร้บัรางวลัจากกจิกรรมต่างๆของบรษิทั อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.75 
(S.D. = 1.138) พร้อมที่จะท างานกับบรษิัทไปจนอายุ 55 ปี อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.39 
(S.D. = 1.309) ตามล าดบั 
 
ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 5.1 การทดสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร 
 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร ดงันี้ 
 การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality)  
 การทดสอบความปกตขิองขอ้มูล (Normality) สามารถวดัได้จากค่าสถติ ิSkewness 
(SK : การกระจายที่สมมาตร) และค่า Kurtosis (KU : ความสูงของการกระจาย) ศิริชยั พงษ์วิชัย 
(2549 : 81-83) ได้กล่าวว่า ค่าลบและค่าบวกจะเป็นการแสดงทศิทางของขอ้มูล ช่วงค่าตวัเลข -3.0   
ถงึ +3.0 จะแสดงถงึการกระจายของขอ้มลูแบบปกต ิ
 
ตารางที ่20 ค่าการแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นการศกึษา 

ตวัแปร Mean Median Mode S.D. Variance SK KU 
แรงจงูใจ 
ดา้นความส าเรจ็ในการ
ท างาน  

3.94 4.00 4.25 0.634 0.402 -0.228 -0.728 

ดา้นความยอมรบันบัถอื 3.62 3.75 4.00 0.791 0.626 -0.490 0.541 
ดา้นลกัษณะงาน 3.70 4.00 4.50 0.895 0.801 -0.779 0.146 
ดา้นความรบัผดิชอบ  3.98 4.00 4.00 0.614 0.377 -0.337 -0.131 
ดา้นความกา้วหน้า 3.43 3.25 3.00 0.826 0.683 0.003 -0.357 
ดา้นนโยบายการบรหิาร 3.63 3.75 4.00 0.852 0.726 -0.617 0.262 
ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา  3.74 3.75 5.00 0.994 0.988 -0.612 -0.271 
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ตารางที ่20 ค่าการแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นการศกึษา (ต่อ) 
ตวัแปร Mean Median Mode S.D. Variance SK KU 

แรงจงูใจ 
ดา้นสมัพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น
ร่วมงาน 

4.08 4.25 5.00 0.818 0.669 -0.666 -0.374 

ดา้นเงนิเดอืนและ
ค่าตอบแทน 

2.83 2.75 2.75 1.004 1.008 -0.094 -0.736 

ดา้นสภาพการท างาน 3.47 3.50 3.75 0.886 0.785 -0.405 0.128 
ความสุขในการท างาน 3.92 4.00 5.00 0.760 0.578 -0.423 -0.589 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 3.93 4.00 4.50 0.839 0.704 -0.717 -0.052 

  
 จากตารางที่ 20 ผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มูลตวัแปร แรงจูงใจ จ านวน 10 ตวั
แปร ตวัแปรความสุขในการท างานของบุคลากร 1 ตวัแปร และตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากร 1 ตวัแปร รวมทัง้สิ้น 12 ตวัแปร พบว่า การแจกแจงข้อมูลทัง้ 12 ตวัแปร มกีาร
แจกแจงแบบปกติ เนื่องจากมคี่าการกระจายที่สมมาตร (Skewness) อยู่ในช่วง -3.0 ถึง +3.0 และ
ความสงูของการกระจาย (Kurtosis) อยู่ในช่วง -3.0 ถงึ +3.0 
 
 การทดสอบความแปรปรวนของขอ้มลู (Test of Variance) 
 การทดสอบความแปรปรวนของขอ้มูล (Test of Variance) เพื่อใชใ้นการทดสอบการ
กระจายของขอ้มลูแต่ละกลุ่มในรปูของความแปรปรวนว่าแต่ละกลุ่มมคีวามเหมอืนกนัหรอืไม่  
 
ตารางที ่21 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุต่อแรงจงูใจแต่ละดา้น 

Test of Homogeneity of Variance 

ตวัแปร 
อายุ 

Levene 
Statistic 

Sig. 

ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 0.061 0.941 
ดา้นนโยบายการบรหิาร 0.373 0.690 
ดา้นสภาพการท างาน 0.685 0.506 
ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา  0.760 0.470 
ดา้นความยอมรบันบัถอื 1.373 0.258 
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ตารางที ่21 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุต่อแรงจงูใจแต่ละดา้น (ต่อ) 
Test of Homogeneity of Variance 

ตวัแปร 
อายุ 

Levene 
Statistic 

Sig. 

ดา้นความกา้วหน้า 1.400 0.251 
ดา้นความรบัผดิชอบ  1.517 0.224 
ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 1.797 0.170 
ดา้นลกัษณะงาน 3.202 0.044* 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน  4.609 0.012* 

  
 จากตารางที่ 21 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุต่อแรงจูงใจโดยรวม ที่
ระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า ความแปรปรวนของอายุต่อแรงจงูใจ ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.941 ด้านนโยบายการบริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.690 ด้านสภาพการ
ท างาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.506 ด้านวธิีการบงัคบับัญชา มคี่า Sig. เท่ากบั 0.470 ด้านความ
ยอมรบันับถอื มคี่า Sig. เท่ากบั 0.258 ด้านความก้าวหน้า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.251 ด้านความ
รบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.224 และดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.170 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า ความ
แปรปรวนของอายุต่อแรงจูงใจ ด้านเงนิเดือนและค่าตอบแทน ด้านนโยบายการบรหิาร ด้าน
สภาพการท างาน ด้านวธิกีารบงัคบับญัชา ด้านความยอมรบันับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้าน
ความรบัผดิชอบ และดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่างกนั จงึใช้
สถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 ในส่วนของค่าความแปรปรวนของอายุต่อแรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.044 และด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.012 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า ความแปรปรวนของอายุต่อ
แรงจูงใจ ด้านลกัษณะงานและด้านความส าเรจ็ในการท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชส้ถติ ิWelch-Test ในกาทดสอบสมมตฐิาน 
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ตารางที ่22 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานต่อแรงจงูใจแต่ละดา้น 
Test of Homogeneity of Variance 

ตวัแปร 
ต าแหน่งงาน 

Levene 
Statistic 

Sig. 

ดา้นความกา้วหน้า 0.174 0.840 
ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 0.730 0.484 
ดา้นความรบัผดิชอบ  0.961 0.386 
ดา้นสภาพการท างาน 1.449 0.239 
ดา้นนโยบายการบรหิาร 1.565 0.214 
ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา  2.950 0.056 
ดา้นความยอมรบันบัถอื 3.473 0.034* 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน  3.583 0.031* 
ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 4.438 0.014* 
ดา้นลกัษณะงาน 5.200 0.007* 

 
 จากตารางที่ 22 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานต่อแรงจูงใจ
โดยรวม ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ความแปรปรวนของต าแหน่งงานต่อแรงจูงใจ ด้าน
ความก้าวหน้า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.840 ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.484 ดา้นความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.386 ด้านสภาพการท างาน มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.239 ด้านนโยบายการบริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.214 ด้านวิธีการบังคับ
บัญชา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.056 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า 
ความแปรปรวนของต าแหน่งงานต่อแรงจูงใจ ด้านความก้าวหน้า ด้านสัมพันธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบายการ
บรหิาร และด้านวธิกีารบงัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance 
ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 ในส่วนของค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานต่อแรงจูงใจ ดา้นความยอมรบันับถอื 
มคี่า Sig. เท่ากบั 0.034 ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.031 ดา้นเงนิเดอืน
และค่าตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.014 ด้านลักษณะงาน  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า ความแปรปรวนของ
ต าแหน่งงานต่อแรงจูงใจ ดา้นความยอมรบันับถอื ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นเงนิเดอืน
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และค่าตอบแทน และดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึใช้
สถติ ิWelch-Test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 สมมตฐิานที ่1.1 เพศแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 
 ในการวเิคราะหส์มมตฐิานครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวั
แปรต้นที่เป็นข้อมูลเชงิกลุ่มแบบ 2 ตวัเลือก ตวัแปรตามเป็นขอ้มูลเชิงปรมิาณ (Independent 
Sample t-test) 
 
 H0 : เพศแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีไ่ม่แตกต่างกนั 
 H1 : เพศแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่23 ผลการเปรยีบเทยีบแรงจงูใจของเพศชายและเพศหญงิต่อแรงจงูใจ 

แรงจงูใจ เพศ N X  S.D. t 
Sig 
(2-

tailed) 

ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน  
ชาย 30 3.87 0.560 

-0.749 0.456 
หญงิ 85 3.97 0.659 

ดา้นความยอมรบันบัถอื 
ชาย 30 3.58 0.631 

-0.256 0.799 
หญงิ 85 3.63 0.844 

ดา้นลกัษณะงาน 
ชาย 30 3.65 0.890 

-0.385 0.701 
หญงิ 85 3.72 0.901 

ดา้นความรบัผดิชอบ 
ชาย 30 3.88 0.608 

-1.094 0.276 
หญงิ 85 4.02 0.616 

ดา้นความกา้วหน้า 
ชาย 30 3.40 0.694 

-0.200 0.842 
หญงิ 85 3.44 0.872 

ดา้นนโยบายการบรหิาร 
ชาย 30 3.64 0.724 

0.067 0.946 
หญงิ 85 3.63 0.897 

ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา 
ชาย 30 3.79 0.931 

0.349 0.727 
หญงิ 85 3.72 1.020 

ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพือ่นร่วมงาน 

ชาย 30 4.04 0.654 
-0.344 0.732 

หญงิ 85 4.09 0.872 
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ตารางที ่23 ผลการเปรยีบเทยีบแรงจงูใจของเพศชายและเพศหญงิต่อแรงจงูใจ (ต่อ) 

แรงจงูใจ เพศ N X  S.D. t 
Sig 
(2-

tailed) 

ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 
ชาย 30 2.90 0.995 

0.440 0.661 
หญงิ 85 2.81 1.012 

ดา้นสภาพการท างาน 
ชาย 30 3.60 0.736 

0.937 0.351 
หญงิ 85 3.42 0.933 

หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 จากตารางที่ 23 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบแรงจูงใจของบุคลากรระหว่างเพศชาย
และเพศหญิง โดยใช้วธิีการทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตัวอย่าง (Independent Sample t-
test) ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า  
 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นความส าเรจ็ในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.456 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้าน
ความส าเรจ็ในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจของบุคลากรดา้นความยอมรบันับถอื
ไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.799 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปไดว้่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความยอมรบันับ
ถอืไม่แตกต่างกนั 
 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านลกัษณะงานไม่
แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.701 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปไดว้่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านลกัษณะงานไม่
แตกต่างกนั 
 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นความรบัผดิชอบไม่
แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.276 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปไดว้่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นความรบัผดิชอบ
ไมแ่ตกต่างกนั 
 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าไม่
แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.842 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
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จงึสรุปไดว้่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นความก้าวหน้า
ไมแ่ตกต่างกนั 
 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นนโยบายบรหิารไม่
แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.946 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปไดว้่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นนโยบายบรหิาร
ไมแ่ตกต่างกนั 
 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจของบุคลากร ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา
ไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.727 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปได้ว่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านวธิกีารบงัคบั
บญัชาไม่แตกต่างกนั 
 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสมัพนัธภาพกบั
ผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.732 นัน่คอื ไม่
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานไม่แตกต่างกนั 
 เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.661 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร 
ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสภาพการท างาน
ไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.351 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จึงสรุปได้ว่า เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสภาพการ
ท างานไมแ่ตกต่างกนั 
 
 สมมตฐิานที ่1.2 ฝ่ายงานแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากร ทีแ่ตกต่างกนั 
 ในการวเิคราะหส์มมตฐิานครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวั
แปรต้นที่เป็นข้อมูลเชงิกลุ่มแบบ 2 ตวัเลือก ตวัแปรตามเป็นขอ้มูลเชิงปรมิาณ (Independent 
Sample t-test) 
 
 H0 : ฝ่ายงานแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีไ่ม่แตกต่างกนั 
 H1 : ฝ่ายงานแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 
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ตารางที ่24 ผลการเปรยีบเทยีบแรงจงูใจของบุคลากรของฝ่ายบรหิารและฝ่ายผลติและสนับสนุน 
     การผลติต่อแรงจงูใจ 

แรงจงูใจของบุคลากร ฝ่ายงาน N X  S.D. t 
Sig 
(2-

tailed) 

ดา้นความส าเรจ็ในการ
ท างาน 

ฝ่ายบรหิาร 15 4.17 0.469 
1.485 0.140 ฝ่ายผลติและสนบัสนุน

การผลติ 
100 3.91 0.650 

ดา้นความยอมรบันบัถอื 
ฝ่ายบรหิาร 15 3.73 0.427 

0.983 0.333 ฝ่ายผลติและสนบัสนุน
การผลติ 

100 3.60 0.832 

ดา้นลกัษณะงาน 
ฝ่ายบรหิาร 15 4.28 0.550 

3.953 0.000** ฝ่ายผลติและสนบัสนุน
การผลติ 

100 3.62 0.906 

ดา้นความรบัผดิชอบ 
ฝ่ายบรหิาร 15 4.28 0.611 

2.078 0.040* ฝ่ายผลติและสนบัสนุน
การผลติ 

100 3.94 0.605 

ดา้นความกา้วหน้า 
ฝ่ายบรหิาร 15 3.73 0.665 

1.554 0.123 ฝ่ายผลติและสนบัสนุน
การผลติ 

100 3.38 0.841 

ดา้นนโยบายการบรหิาร 
ฝ่ายบรหิาร 15 3.75 0.773 

0.570 0.570 ฝ่ายผลติและสนบัสนุน
การผลติ 

100 3.62 0.866 

ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา 
ฝ่ายบรหิาร 15 3.95 0.987 

0.889 0.376 ฝ่ายผลติและสนบัสนุน
การผลติ 

100 3.71 0.996 

ดา้นสมัพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น
ร่วมงาน 

ฝ่ายบรหิาร 15 4.33 0.639 
1.287 0.201 ฝ่ายผลติและสนบัสนุน

การผลติ 
100 4.04 0.838 

ดา้นเงนิเดอืนและ
ค่าตอบแทน 

ฝ่ายบรหิาร 15 3.30 0.745 
1.967 0.052 ฝ่ายผลติและสนบัสนุน

การผลติ 
100 2.76 1.022 
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ตารางที ่24 ผลการเปรยีบเทยีบแรงจงูใจของบุคลากรของฝ่ายบรหิารและฝ่ายผลติและสนับสนุน 
     การผลติต่อแรงจงูใจ (ต่อ) 

แรงจงูใจของบุคลากร ฝ่ายงาน N X  S.D. t 
Sig 
(2-

tailed) 

ดา้นเงนิเดอืนและ
ค่าตอบแทน 

ฝ่ายบรหิาร 15 3.30 0.745 
1.967 0.052 ฝ่ายผลติและสนบัสนุน

การผลติ 
100 2.76 1.022 

ดา้นสภาพการท างาน 
ฝ่ายบรหิาร 15 3.95 0.683 

2.293 0.024* ฝ่ายผลติและสนบัสนุน
การผลติ 

100 3.40 0.893 

หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรระหว่างฝ่าย
บรหิารและฝ่ายผลติและสนับสนุนการผลติ โดยใช้วธิกีารทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตวัอย่าง 
(Independent Sample t-test) ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า  
 ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นความส าเรจ็ใน
การท างานไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.140 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) จึงสรุปได้ว่า ฝ่ายงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของ
บุคลากร ดา้นความส าเรจ็ในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นความยอมรบั
นับถือไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.333 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้น
ความยอมรบันบัถอืไม่แตกต่างกนั 
 ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านลกัษณะงาน
แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า ฝ่ายงานต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร 
ดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 ฝ่ายงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านความ
รบัผดิชอบแตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.040 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
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ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า ฝ่ายงานต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของ
พนกังาน ดา้นความรบัผดิชอบแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจของพนกังาน ดา้นความกา้วหน้า
ไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.123 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จึงสรุปได้ว่า ฝ่ายงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงาน ด้าน
ความกา้วหน้าไม่แตกต่างกนั 
 ฝ่ายงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านนโยบาย
บรหิารไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.570 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้น
นโยบายบรหิารไมแ่ตกต่างกนั 
 ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านวธิกีารบงัคบั
บญัชาไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.376 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้น
วธิกีารบงัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั 
 ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสมัพนัธภาพ
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.201 นัน่คอื ไม่
สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบั
แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานไม่แตกต่างกนั 
 ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านเงนิเดอืนและ
ค่าตอบแทนไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.052 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) จึงสรุปได้ว่า ฝ่ายงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของ
บุคลากร ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 ฝ่ายงานแตกต่างกนัมีความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสภาพการ
ท างานแตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.024 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า ฝ่ายงานต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของ
บุคลากร ดา้นสภาพการท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 สมมตฐิานที ่1.3 อายุแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 
 ในการวเิคราะห์สมมตฐิานครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหค์่าเฉลี่ยขอ้มูลเชงิกลุ่มของ
ตัวแปลมากกว่า 2 ตัวเลือก (One-Way Analysis of Variance) ส าหรับตัวแปรที่มีความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกัน ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการ
ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดย
ใชว้ธิขีอง Least Significant Difference เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอย่าง ส าหรบัตวัแปรที่
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มคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั ผูว้จิยัใช ้Welch-Test การวเิคราะหค์่าเฉลีย่ขอ้มูลเชงิกลุ่ม และใน
กรณีทีพ่บความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติจิะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 โดยใช้วิธีของ Dunnett’s T3 เพื่อ
เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอย่าง (สุพฒัน์ สุกมลสนัต.์  2560: 51-70) 
 เนื่องจากอายุ 41 ปีขึ้นไป มจี านวน 3 คน ซึ่งเป็นจ านวนที่น้อย ผู้วจิยัจงึได้น าขอ้มูล
ไปรวมกบักลุ่มอาย ุ33-40 ปี 
 
 H0 : อายุแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีไ่ม่แตกต่างกนั 
 H1 : อายุแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่25 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรทีม่คีวาม 
     แปรปรวนไม่แตกต่างกนั (One-Way Analysis of Variance) 

แรงจงูใจ อายุ N X  S.D. F 
Sig 
(2-

tailed) 

ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 
ไม่เกนิ 25 ปี 9 2.78 1.247 

0.652 0.523 26 - 32 ปี 80 2.77 0.971 
33 - 40 ปี 26 3.03 1.033 

ดา้นนโยบายการบรหิาร 
ไม่เกนิ 25 ปี 9 3.61 0.761 

0.179 0.836 26 - 32 ปี 80 3.61 0.895 
33 - 40 ปี 26 3.72 0.766 

ดา้นสภาพการท างาน 
ไม่เกนิ 25 ปี 9 3.44 0.864 

0.244 0.784 26 - 32 ปี 80 3.44 0.847 
33 - 40 ปี 26 3.58 1.029 

ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา 
ไม่เกนิ 25 ปี 9 3.39 1.083 

0.766 0.467 26 - 32 ปี 80 3.73 1.036 
33 - 40 ปี 26 3.87 0.822 

ดา้นความยอมรบันบัถอื 
ไม่เกนิ 25 ปี 9 3.47 0.814 

1.055 0.352 26 - 32 ปี 80 3.57 0.835 
33 - 40 ปี 26 3.81 0.622 
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ตารางที ่25 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรทีม่คีวาม 
     แปรปรวนไม่แตกต่างกนั (One-Way Analysis of Variance) (ต่อ) 

แรงจงูใจ อายุ N X  S.D. F 
Sig 
(2-

tailed) 

ดา้นความกา้วหน้า 
ไม่เกนิ 25 ปี 9 3.08 0.650 

2.190 0.117 26 - 32 ปี 80 3.38 0.855 
33 - 40 ปี 26 3.68 0.743 

ดา้นความรบัผดิชอบ  
ไม่เกนิ 25 ปี 9 3.75 0.395 

1.938 0.149 26 - 32 ปี 80 3.95 0.622 
33 - 40 ปี 26 4.16 0.624 

ดา้นสมัพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น
ร่วมงาน 

ไม่เกนิ 25 ปี 9 3.97 0.755 
2.228 0.113 26 - 32 ปี 80 4.00 0.866 

33 - 40 ปี 26 4.38 0.621 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 

จากตารางที ่25 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุทีม่ตี่อแรงจงูใจของ
บุคลากร โดยใช้สถติกิารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance: 
One-Way ANOVA) ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า  

อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.523 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร 
ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 

อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านนโยบายบรหิารไม่
แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.836 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านนโยบายบรหิาร
ไมแ่ตกต่างกนั 

อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสภาพการท างานไม่
แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.784 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จึงสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสภาพการ
ท างานไมแ่ตกต่างกนั 
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อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านวธิกีารบงัคบับญัชา
ไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.467 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านวธิกีารบังคบั
บญัชาไม่แตกต่างกนั 
 อายแุตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความยอมรบันบัถอื
ไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.352 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความยอมรบันับ
ถอืไม่แตกต่างกนั 
 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าไม่
แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.117 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านความก้าวหน้า
ไมแ่ตกต่างกนั 
 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความรบัผดิชอบไม่
แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.149 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความรบัผดิชอบ
ไมแ่ตกต่างกนั 
 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสมัพนัธภาพกบั
ผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.113 นัน่คอื ไม่
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่26 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรทีม่คีวาม 
     แปรปรวนแตกต่างกนั (Welch-Test) 

แรงจงูใจ อายุ N X  S.D. Welch 
Sig 

(2-tailed) 

ดา้นลกัษณะงาน 
ไม่เกนิ 25 ปี 9 3.92 0.573 

6.494 0.007** 26 - 32 ปี 80 3.93 0.685 
33 ปีขึน้ไป 26 3.99 0.492 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ไม่เกนิ 25 ปี 9 3.72 1.079 
0.139 0.871 26 - 32 ปี 80 3.56 0.910 

33 ปีขึน้ไป 26 4.14 0.629 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตารางที่ 26 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุที่มตี่อแรงจูงใจ
ของบุคลากร โดยใชส้ถติกิารทดสอบ Welch-test ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า  
 อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านลักษณะงาน
แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.007 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร 
ดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นความส าเรจ็ในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.871 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้าน
ความส าเรจ็ในการท างานไมแ่ตกต่างกนั 
 เมื่อพบความแตกต่างจะใชก้ารทดสอบดว้ยวธิ ีDunnett’s T3 
 
ตารางที ่27 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่แรงจงูใจดา้นลกัษณะงาน 

อายุ X  
26 - 32 ปี 33 ปีขึน้ไป 

3.56 4.14 

ไม่เกนิ 25 ปี 3.72 
0.374 
(0.960) 

0.380 
(0.622) 

26 - 32 ปี 3.56 - 
0.160 

(0.002**) 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่27 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างอายุและแรงจูงใจ
ดา้นลกัษณะงาน พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิจ านวน 1 คู่ ดงันี้ 
 อายุ 26 - 32 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจด้านลกัษณะงานมากกว่ากลุ่ม
อายุ 33 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.160 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 สมมตฐิานที ่1.4 ต าแหน่งแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 
 ในการวเิคราะห์สมมตฐิานครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหค์่าเฉลี่ยขอ้มูลเชงิกลุ่มของ
ตัวแปลมากกว่า 2 ตัวเลือก (One-Way Analysis of Variance) ส าหรับตัวแปรที่มีความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกัน ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการ
ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดย
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ใชว้ธิขีอง Least Significant Difference เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอย่าง ส าหรบัตวัแปรที่
มคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั ผูว้จิยัใช ้Welch-Test การวเิคราะหค์่าเฉลีย่ขอ้มูลเชงิกลุ่ม และใน
กรณีทีพ่บความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติจิะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 โดยใช้วิธีของ Dunnett’s T3 เพื่อ
เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอย่าง (สุพฒัน์ สุกมลสนัต.์  2560 : 53) 
 เนื่องจากต าแหน่งผูจ้ดัการ (Manager) มจี านวน 1 คน ซึ่งเป็นจ านวนทีน้่อย ผูว้จิยัจงึ
ไดน้ าขอ้มลูไปรวมกบักลุ่มหวัหน้างานระดบัปฏบิตักิาร 
 
 H0 : ต าแหน่งแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีไ่ม่แตกต่างกนั 
 H1 : ต าแหน่งแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่28 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของต าแหน่งงานทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรที ่
     มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั (One-Way Analysis of Variance) 

แรงจงูใจของ
บุคลากร 

ต าแหน่ง N X  S.D. F 
Sig 
(2-

tailed) 

ดา้นความกา้วหน้า 

พนกังาน 83 3.31 0.824 

3.734 0.027* 
หวัหน้างาน 21 3.63 0.777 
หวัหน้างานระดบั
ปฎบิตักิารและผูจ้ดัการ 

11 3.93 0.725 

ดา้นสมัพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพือ่นร่วมงาน 

พนกังาน 83 4.02 0.860 

0.710 0.494 
หวัหน้างาน 21 4.21 0.726 
หวัหน้างานระดบั
ปฎบิตักิารและผูจ้ดัการ 

11 4.25 0.652 

ดา้นความรบัผดิชอบ 

พนกังาน 83 3.92 0.637 

1.681 0.191 
หวัหน้างาน 21 4.15 0.521 
หวัหน้างานระดบั
ปฎบิตักิารและผูจ้ดัการ 

11 4.14 0.552 

ดา้นสภาพการท างาน 

พนกังาน 83 3.43 0.928 

0.499 0.609 
หวัหน้างาน 21 3.51 0.857 
หวัหน้างานระดบั
ปฎบิตักิารและผูจ้ดัการ 

11 3.70 0.590 
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ตารางที ่28 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของต าแหน่งงานทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรที ่
     มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั (One-Way Analysis of Variance) (ต่อ) 

แรงจงูใจของ
บุคลากร 

ต าแหน่ง N X  S.D. F 
Sig 
(2-

tailed) 

ดา้นนโยบายการ
บรหิาร 

พนกังาน 83 3.54 0.888 
2.996 0.054 หวัหน้างาน 21 4.04 0.734 

หวัหน้างานระดบั 11 3.59 0.562 

ดา้นวธิกีารบงัคบั
บญัชา 

พนกังาน 83 3.63 1.059 

2.248 0.110 
หวัหน้างาน 21 4.13 0.701 
หวัหน้างานระดบั
ปฎบิตักิารและผูจ้ดัการ 

11 3.82 0.799 

หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที ่28 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของต าแหน่งทีม่ตี่อแรงจงูใจ
ของบุคลากร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One-Way ANOVA) ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า  
 ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความกา้วหน้า
แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.027 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า ต าแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร ด้าน
ความกา้วหน้าแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสมัพนัธภาพ
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.494 นัน่คอื ไม่
สามารถปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบั
แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานไม่แตกต่างกนั 

  ต าแหน่งแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้านความ
รับผิดชอบไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.191 นั น่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) จึงสรุปได้ว่า ต าแหน่งแตกต่างกนัมีความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของ
บุคลากร ดา้นความรบัผดิชอบไม่แตกต่างกนั 
 ต าแหน่งแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านสภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.609 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน
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หลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้น
สภาพการท างานไมแ่ตกต่างกนั 
 ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นนโยบายการ
บรหิารไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.054 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้น
นโยบายการบรหิารไม่แตกต่างกนั 
 ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นวธิกีารบงัคบั
บญัชาไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.110 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้น
วธิกีารบงัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั 
 เมื่อพบความแตกต่างจะใชก้ารทดสอบดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 
  
ตารางที ่29 ผลการการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่แรงจงูใจ ดา้นความกา้วหน้า 

ต าแหน่ง X  
หวัหน้างาน 

หวัหน้างานระดบัปฎิบติั
การและผู้จดัการ 

3.63 3.93 

พนกังาน 3.31 
0.197 
(0.103) 

0.259 
(0.018)* 

หวัหน้างาน 3.63 
- 0.300 

(0.319) 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างต าแหน่งและ
แรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความก้าวหน้า พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ
จ านวน 1 คู่ ดงันี้ 
 ต าแหน่งพนักงาน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากร ด้าน
ความก้าวหน้ามากกว่ากลุ่มหัวหน้างานระดบัปฏิบัติการและผู้จดัการ โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.259 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตารางที ่30 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของต าแหน่งงานทีม่ตี่อแรงจงูใจ ส าหรบัตวัแปรที ่
     มคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั (Welch-Test) 

แรงจงูใจของ
บุคลากร 

ต าแหน่ง N X  S.D. Welch 
Sig 
(2-

tailed) 

ด้านความยอมรับนับ
ถอื 

พนกังาน 83 3.59 0.858 

0.011 0.989 
หวัหน้างาน 21 3.64 0.683 
หวัหน้างานระดบั
ปฎบิตักิารและผูจ้ดัการ 

11 3.77 0.378 

ดา้นความส าเรจ็ในการ
ท างาน 

พนกังาน 83 3.94 0.686 

0.777 0.468 
หวัหน้างาน 21 3.95 0.540 
หวัหน้างานระดบั
ปฎบิตักิารและผูจ้ดัการ 

11 3.95 0.368 

ดา้นเงนิเดอืนและ
ค่าตอบแทน 

พนกังาน 83 2.75 1.065 

8.250 0.002** 
หวัหน้างาน 21 2.88 0.917 
หวัหน้างานระดบั
ปฎบิตักิารและผูจ้ดัการ 

11 3.32 0.434 

ดา้นลกัษณะงาน 

พนกังาน 83 3.54 0.937 

5.237 0.010** 
หวัหน้างาน 21 4.12 0.610 
หวัหน้างานระดบั
ปฎบิตักิารและผูจ้ดัการ 

11 4.18 0.582 

หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งที่มีต่อ
แรงจงูใจของบุคลากร โดยใชส้ถติกิารทดสอบ Welch-test ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า  
 ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นความยอมรบั
นับถือไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.989 นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้น
ความยอมรบันบัถอืไม่แตกต่างกนั 
 ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจของบุคลากร ดา้นความส าเรจ็ใน
การท างานไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.468 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ
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สมมติฐานหลกั (H0) จึงสรุปได้ว่า ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจ ด้าน
ความส าเรจ็ในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ดา้นเงนิเดอืนและ
ค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.002 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า ต าแหน่งแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจของบุคลากร ด้านเงนิเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 
 ต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านลกัษณะงาน
แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.010 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า ต าแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร ด้าน
ลกัษณะงานแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
 เมื่อพบความแตกต่างจะใชก้ารทดสอบดว้ยวธิ ีDunnett’s T3 
 
ตารางที ่31 ผลการการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่แรงจงูใจ ดา้นเงนิเดอืนและ 
     ค่าตอบแทน 

ต าแหน่ง X  
หวัหน้างาน 

หวัหน้างานระดบัปฎิบติั
การและผู้จดัการ 

2.88 3.32 

พนกังาน 2.75 
0.232 
(0.926) 

0.176 
(0.009**) 

หวัหน้างาน 2.88 
- 0.239 

(0.211) 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 31 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างต าแหน่งและ
แรงจูงใจของบุคลากร ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน พบว่า มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิจ านวน 1 คู่ ดงันี้ 
 ต าแหน่งพนักงาน มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านเงนิเดอืน
และค่าตอบแทนมากกว่ากลุ่มหวัหน้างานระดบัปฏิบตัิการและผู้จดัการ โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.176 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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ตารางที ่32 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่แรงจงูใจ ดา้นลกัษณะงาน 

ต าแหน่ง X  
หวัหน้างาน 

หวัหน้างานระดบัปฎิบติั
การและผู้จดัการ 

4.12 4.18 

พนกังาน 3.54 
0.168 

(0.003**) 
0.203 

(0.016*) 

หวัหน้างาน 4.12 
- 0.220 

(0.988) 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 32 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างต าแหน่งและ
แรงจูงใจของบุคลากร ดา้นลกัษณะงาน พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ
จ านวน 2 คู่ ดงันี้ 
 ต าแหน่งพนักงาน มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านลกัษณะ
งานมากกว่ากลุ่มหวัหน้างาน โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.168 มนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
0.01 
 ต าแหน่งพนักงาน มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากร ด้านลกัษณะ
งานมากกว่ากลุ่มหวัหน้างานระดบัปฏบิตักิารและผูจ้ดัการ โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.203 มี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ส่วนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
 6.1 การทดสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร 
 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร ดงันี้ 
 การทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient)  
 การทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) เป็นการ
ทดสอบเพื่อหาค่าสหสมัพนัธ์ (Correlation) ของตวัแปรทีจ่ะน าไปใชใ้นการพยากรณ์ตวัแปร รวมทัง้หา
ค่าความสมัพนัธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation) ระหว่างตัวแปรอิสระ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (Achievement) (X1 ) ด้านความยอมรบันับถือ (Recognition) (X2 )  ด้านลักษณะงาน 
(Work Itself) (X3 ) ด้ าน ค ว าม รับ ผิ ด ช อบ  (Responsibility) (X4 ) ด้ าน ค ว าม ก้ าวห น้ า 
(Advancement) (X5 ) ด้านนโยบายการบริหาร (Company policy and Administration) (X6 ) 
ด้านวิธีการบังคับบัญชา (Supervision) (X7 ) ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน 
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(Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) (X8 ) ด้ า น เ งิ น เ ดื อ น แ ล ะ
ค่าตอบแทน (Salary) (X9 ) ด้านสภาพการท างาน (Working Conditions) (X10 ) กบัตวัแปรตาม 
ความสุ ขในการท างาน  (Happiness at work) ( X11 , Y1 ) ตัวแปรความผูกพันต่ อองค์กร 
(Organizational Commitment) (Y2 )  
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ตารางที ่33 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปรในการศกึษา 

ตวั
แปร 

แรงจงูใจ  ความสุข
ในการ
ท างาน 

ความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ปัจจยัจงูใจ 
(Motivation Factors) 

ปัจจยัสุขอนามยั 
(Hygiene Factors) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11, Y1 Y2 
X1 1            
X2 0.670** 1           
X3 0.540** 0.723** 1          
X4 0.542** 0.575** 0.614** 1         
X5 0.455** 0.576** 0.594** 0.567** 1        
X6 0.460** 0.558** 0.561** 0.542** 0.608** 1       
X7 0.401** 0.587** 0.551** 0.645** 0.567** 0.808** 1      
X8 0.568** 0.620** 0.549** 0.574** 0.580** 0.590** 0.550** 1     
X9 0.294** 0.539** 0.600** 0.515** 0.540** 0.635** 0.615** 0.440** 1    
X10 0.477** 0.564** 0.485** 0.508** 0.477** 0.593** 0.600** 0.552** 0.730** 1   
Y1 0.559** 0.660** 0.601** 0.707** 0.577** 0.618** 0.669** 0.696** 0.615** 0.657** 1  
Y2 0.564** 0.585** 0.632** 0.647** 0.455** 0.612** 0.654** 0.630** 0.552** 0.629** 0.766** 1 

หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตารางที่ 33 แสดงผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิส์หสมัพันธ์เพียร์สนั  (Pearson 
Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปรอสิระ ปัจจยัจูงใจ จ านวน 5 ตวัแปร และตวัแปร ปัจจยั
สุขอนามยั 5 ตวัแปร พบว่าตวัแปรอิสระทัง้ 10 ตวัแปร ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองเกนิกว่า 0.9 
ดงันัน้จงึไม่เกดิปัญหา Multicollinearity และพบว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม ความสุขในการ
ท างาน 1 ตัวแปร ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 1 ตัวแปร สรุปได้ว่า สามารถน าไปใช้ในการ
วเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 การทดสอบสมมตฐิาน ใช้การวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ระหว่างตัวแปรอิสระ ซึ่งประกอบด้วย แรงจูงใจของบุคลากร ด้านความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement) (X1 ) ด้านความยอมรบันับถือ (Recognition) (X2 )  ด้านลักษณะงาน (Work 
Itself) (X3 ) ด้านความรบัผิดชอบ (Responsibility) (X4 ) ด้านความก้าวหน้า (Advancement) 
(X5 ) ด้านนโยบายการบรหิาร (Company policy and Administration) (X6 ) ด้านวธิีการบังคบั
บัญชา (Supervision) (X7 ) ด้านสมัพันธภาพกับผู้บังคบับัญชาและเพื่อน (Relationship with 
Supervisors, Peers and Subordinates) (X8 ) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) (X9 ) 
ด้านสภาพการท างาน (Working Conditions) (X10 ) กับตัวแปรตาม ความสุขในการท างาน 
(Happiness at work) ( X11 , Y1 ) ตวัแปรความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment)  
(Y2 )  
 ในการคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหุ ใชว้ธิ ีStepwise คอื การ
เลอืกตวัแปรโดยคดัเลือกตวัแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดและได้ตวัแบบที่ประหยดัที่สุด โดยจะพจิารณา
เลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการ และในขณะเดยีวกนัจะพจิารณาตวัแปรอสิระทีอ่ยู่ในสมการ สมควร
ทีจ่ะถูกเลอืกออกจากสมการหรอืไม่ ไดผ้ลการทดสอบ ดงันี้ 
 
 สมมตฐิานที ่2.1 ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
 H0 : ปัจจยัจงูใจไม่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
 H1 : ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
 
ตารางที ่34 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัจงูใจ สง่ผลต่อความสุขในการท างาน 

ชุดของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X4 0.707 0.501 0.496 0.539 113.229 0.000** 
รปูแบบ 2 X4 , X2 0.772 0.596 0.589 0.487 82.736 0.000** 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
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 จากตารางที่ 34 ผลการวเิคราะห์หาตัวแปรพยากรณ์ที่ดีของปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน พบว่า 
 รปูแบบ 1 ปัจจยัจูงใจ ด้านความรบัผิดชอบ (X4) สามารถพยากรณ์ความสุขในการ
ท างานของบุคลากรไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิ
พหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 50.1 (R2 = 0.501) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
ในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.539 
 รปูแบบ 2 เมื่อเพิ่มตวัแปร ปัจจยัจูงใจ ด้านความยอมรบันับถือ (X2) เข้าไปในสมการ 
พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชิงพหุหรอืค่าอ านาจ ในการพยากรณ์เพิ่มขึ้นเป็น ร้อยละ 
59.6 (R2 = 0.596) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.487 ลดลงจากเดิม 0.052 
นัน่คอื ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรบัผดิชอบ (X4) และดา้นความยอมรบันับถอื (X2) สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ความสุขในการท างานของบุคลากร ไดร้อ้ยละ 58.9 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 9.3 
 เมื่อพจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึ้นทุกขัน้ตอน โดยที่ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดิมทุกขัน้ตอน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปได้ว่า ตัวแปรปัจจยัจูงใจ ที่ถูก
คดัเลอืกเขา้สมการท านายความสุขในการท างานของบุคลากร มทีัง้หมด 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจ 
ดา้นความรบัผดิชอบ (X4) และดา้นความยอมรบันับถอื (X2)  โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุ 
ดงัแสดงผลในตารางที ่35 
 
ตารางที ่35 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัจงูใจ สง่ผลต่อความสุขในการท างาน 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(ค่าคงที)่ 0.193 0.303  0.637 0.525**   

X4 0.606 0.091 0.490 6.673 0.000** 0.669 1.495 
X2 0.364 0.070 0.978 5.157 0.000** 0.669 1.495 

R = 0.772     R2 = 0.596     SEest = 0.487     F = 82.736 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  
 จากตารางที่ 35 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ (B) 
และคะแนนมาตรฐาน () ของตวัแปรปัจจยัจงูใจ ส่งผลต่อความสุขในการท างาน พบว่า ตวัแปร
อิสระทุกตัวมคี่า ตัวแปรอิสระทุกตัวแปร มคี่า Tolerance มคี่าอยู่ระหว่าง 0 > 1 และค่า Variance 
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Inflation Factor (VIF) มคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคู่
ตัวแปร ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity (กัลยา วานิชย์บัญชา.  2550 : 370) และพบว่า Sig. (2-
tailed) ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) สรุปไดว้่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรบัผดิชอบ (X4) และด้านความยอมรบันับ
ถอื (X2) สามารถใช้พยากรณ์ความสุขในการท างานของบุคลากร ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01  
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 0.606 (X4) + 0.364 (X2) 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.490 (X4) + 0.978 (X2) 
 
 สมมตฐิานที ่2.2 ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
 H0 : ปัจจยัสุขอนามยัไม่สง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
 H1 :  ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
 
ตารางที ่36 การวเิคราะห์หาตวัแปรพยากรณ์ที่ดขีองปัจจยัสุขอนามยั ส่งผลต่อความสุขในการ

ท างาน 

ชุดของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X8 0.696 0.485 0.480 0.548 106.312 0.000** 
รปูแบบ 2 X8 , X9 0.777 0.603 0.596 0.483 85.071 0.000** 
รปูแบบ 3 X8 , X9 , X7 0.801 0.642 0.633 0.460 66.409 0.000** 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
 จากตารางที่ 36 ผลการวเิคราะห์หาตวัแปรพยากรณ์ที่ดขีองปัจจยัสุขอนามยั ส่งผล
ต่อความสุขในการท างานของบุคลากร พบว่า 
 รปูแบบ 1 ปัจจยัสุขอนามยั ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (X8) 
สามารถพยากรณ์ความสุขในการท างาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่า
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สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 48.5 (R2 = 0.485) มคี่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.548 
 รปูแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัสุขอนามยั ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน (X9) เขา้ไป
ในสมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ  ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น 
รอ้ยละ 60.3 (R2 = 0.603) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.483 ลดลงจากเดมิ 
0.065 นัน่คอื ปัจจยัสุขอนามยั ด้านสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (X8) และ
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (X9) สามารถร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการท างานของ
บุคลากร ไดร้อ้ยละ 59.6 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 11.6 
  รปูแบบ 3 เมื่อเพิ่มตัวแปร ปัจจัยสุขอนามัย ด้านวิธีการบังคับบัญชา (X7) เข้าไปใน
สมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชิงพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ เพิม่ขึ้นเป็น 
ร้อยละ 64.2 (R2 = 0.642) สามารถเพิ่มประสทิธิภาพการพยากรณ์ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.460 ลดลงจากเดมิ 0.023 นัน่
คอื ปัจจยัสุขอนามยั ด้านสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (X8) ด้านเงนิเดอืน
และค่าตอบแทน (X9) และด้านวธิกีารบงัคบับญัชา (X7) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสุขในการ
ท างานของบุคลากร ไดร้อ้ยละ 63.3 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 3.7 
 เมื่อพจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึ้นทุกขัน้ตอน โดยที่ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดมิทุกขัน้ตอน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 สรุปไดว้่า ตวัแปรปัจจยัสุขอนามยั ทีถู่ก
คดัเลือกเข้าสมการท านายความสุขในการท างานของบุคลากร มีทัง้หมด 3 ตวัแปร ได้แก่ ปัจจยั
สุขอนามัย ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X8) ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน (X9) และด้านวิธีการบังคับบัญชา (X7) โดยมีค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยเชิงพหุ  ดัง
แสดงผลในตารางที ่37 
 
ตารางที ่37 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัสุขอนามยั สง่ผลต่อความสุขในการ 
     ท างาน 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(ค่าคงที)่ 0.947 0.226  4.197 0.000**   

X8 0.402 0.064 0.433 6.290 0.000** 0.681 1.469 
X9 0.195 0.055 0.257 3.528 0.001** 0.607 1.647 
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 ตารางที ่37 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัสุขอนามยั สง่ผลต่อความสุขในการ 
     ท างาน (ต่อ) 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
X7 0.209 0.060 0.273 3.485 0.001** 0.525 1.904 

R = 0.801     R2 = 0.642     SEest = 0.460     F = 66.409 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  
 จากตารางที่ 37 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ (B) 
และคะแนนมาตรฐาน () ของตัวแปรปัจจยัสุขอนามยั ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากร พบว่า ตวัแปรอิสระทุกตวัแปร มีค่า Tolerance มีค่าอยู่ระหว่าง 0 > 1 และค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) มคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคู่
ตัวแปร ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity (กัลยา วานิชย์บัญชา.  2550 : 370) และพบว่า Sig. (2-
tailed) ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) สรุปได้ว่า ปัจจยัสุขอนามยั ด้านสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน (X8) ด้านเงนิเดือนและค่าตอบแทน (X9) และด้านวิธีการบังคับบัญชา (X7) สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการท างานของบุคลากร ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 64.2 (R2 = 0.642) 
มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.460 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เชิง
พหุ เท่ากบั 0.801 ค่าคงที่ของสมการ ในรูปคะแนนดบิ เท่ากบั 0.947 และถ้าทราบค่าของตวัแปรทัง้ 3 
ตวัแปร สามารถคาดคะเนความสุขในการท างานของบุคลากร ไดจ้ากสมการถดถอยดงันี้ 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 0.947 + 0.402 (X8) + 0.195 (X9) + 0.209 (X7) 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.433 (X8) + 0.257 (X9) + 0.273 (X7) 
 
ส่วนท่ี 7 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 
 สมมตฐิานที ่3.1 ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
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 H0 : ปัจจยัจงูใจไม่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 H1 : ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 
ตารางที ่38 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัจงูใจ สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ชุดของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

F Sig. 

รปูแบบ 1 X4 0.647 0.418 0.413 0.642 81.314 0.000** 
รปูแบบ 2 X4 , X3 0.712 0.507 0.498 0.594 57.572 0.000** 
รปูแบบ 3 X4 , X3 , X1 0.732 0.536 0.523 0.579 42.661 0.000** 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
 จากตารางที่ 38 ผลการวเิคราะห์หาตัวแปรพยากรณ์ที่ดีของปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบว่า 
 รปูแบบ 1 ปัจจยัจูงใจ ด้านความรบัผดิชอบ (X4) สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร ไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิ
พหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 41.8 (R2 = 0.418) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
ในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.642 
 รปูแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัจูงใจ ด้านลกัษณะงาน (X3) เขา้ไปในสมการ พบว่า มี
ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ  ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น รอ้ยละ 50.7 (R2 = 
0.507) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และค่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.594 ลดลงจากเดมิ 0.048 นัน่คอื ปัจจยั
จูงใจ ด้านความรับผิดชอบ (X4) และด้านลักษณะงาน (X3) สามารถร่วมกันพยากรณ์
ประสทิธภิาพการด าเนินงาน ด้านผลิตภาพ (Productivity) ได้ร้อยละ 49.8 ซึ่งเพิม่ขึ้นจากเดิม 
รอ้ยละ 8.5 
  รปูแบบ 3 เมื่อเพิ่มตัวแปร ปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) เข้าไปใน
สมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชิงพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ เพิม่ขึ้นเป็น 
ร้อยละ 53.6 (R2 = 0.536) สามารถเพิม่ประสทิธิภาพการพยากรณ์ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.579 ลดลงจากเดมิ 0.015 นัน่
คือ ปัจจยัจูงใจ ด้านความรบัผิดชอบ (X4) ด้านลักษณะงาน (X3) และด้านความส าเร็จในการ
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ท างาน (X1) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ได้ร้อยละ 52.3 ซึ่ง
เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 2.5 
 เมื่อพจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึ้นทุกขัน้ตอน โดยที่ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดิมทุกขัน้ตอน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปได้ว่า ตัวแปรปัจจยัจูงใจ ที่ถูก
คดัเลอืกเขา้สมการท านายความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร มทีัง้หมด 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัจูง
ใจ ดา้นความรบัผดิชอบ (X4) และด้านลกัษณะงาน (X3) และด้านความส าเรจ็ในการท างาน (X1) 
โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุ ดงัแสดงผลในตารางที ่39 
 
ตารางที ่39 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัจงูใจ สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(ค่าคงที)่ -0.112 0.399  -0.281 0.780**   

X4 0.470 0.118 0.344 3.986 0.000** 0.561 1.783 
X3 0.287 0.081 0.306 3.548 0.001** 0.562 1.778 
X1 0.281 0.107 0.212 2.615 0.010** 0.637 1.570 

R = 0.732     R2 = 0.536     SEest = 0.579     F = 42.661 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  
 จากตารางที่ 39 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ (B) 
และคะแนนมาตรฐาน () ของตวัแปรปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
พบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวแปร มีค่า Tolerance มีค่าอยู่ระหว่าง 0 > 1 และค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) มคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคู่ตวัแปร 
ไม่เกดิปัญหา Multicollinearity (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2550 : 370) และพบว่า Sig. (2-tailed) ของ
ทุกตัวแปรพยากรณ์มีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) สรุปได้ว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านความรบัผดิชอบ (X4) และด้านลกัษณะงาน (X3) และ
ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) สามารถใช้พยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ได้
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจใน
การพยากรณ์ ร้อยละ 53.6 (R2 = 0.536) มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
เท่ากบั 0.579 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เชงิพหุ เท่ากบั 0.732 ค่าคงที่ของสมการ ในรูปคะแนนดบิ 



84 

เท่ากับ -0.112 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทัง้ 3 ตัวแปร สามารถคาดคะเนความสุขในการท างานของ
บุคลากร ไดจ้ากสมการถดถอยดงันี้ 
  
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ2 = 0.470 (X4) + 0.287 (X3) + 0.281 (X1) 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.344 (X4) + 0.306 (X3) + 0.212 (X1) 
 
 สมมตฐิานที ่3.2 ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
 H0 : ปัจจยัสุขอนามยัไม่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 H1 :  ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 
ตารางที ่40 การวเิคราะห์หาตวัแปรพยากรณ์ที่ดขีองปัจจยัสุขอนามยั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร 

ชุดของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X7 0.654 0.428 0.423 0.637 84.554 0.000** 
รปูแบบ 2 X7 , X8 0.730 0.533 0.524 0.578 63.814 0.000** 
รปูแบบ 3 X7 , X8 , X10 0.750 0.562 0.551 0.562 47.544 0.000** 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
 จากตารางที่ 40 ผลการวเิคราะห์หาตวัแปรพยากรณ์ที่ดขีองปัจจยัสุขอนามยั ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบว่า 
 รปูแบบ 1 ปัจจยัสุขอนามยั ด้านวิธีการบังคบับัญชา (X7) สามารถพยากรณ์ความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์าร
ตัดสินใจเชิงพหุหรือค่าอ านาจในการพยากรณ์  ร้อยละ 42.8 (R2 = 0.428) มีค่ าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.637 
 รปูแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัสุขอนามยั ด้านสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน (X8) เขา้ไปในสมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ  ใน
การพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น รอ้ยละ 53.3 (R2 = 0.533) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ได้
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
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เท่ากบั 0.578 ลดลงจากเดมิ 0.059 นัน่คอื ปัจจยัสุขอนามยั ด้านวธิกีารบงัคบับญัชา (X7) และ
ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน (X8) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร ไดร้อ้ยละ 52.4 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 10.1 
  รปูแบบ 3 เมื่อเพิ่มตัวแปร ปัจจัยสุขอนามัย ด้านสภาพการท างาน (X10) เข้าไปใน
สมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชิงพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ เพิม่ขึ้นเป็น 
ร้อยละ 56.2 (R2 = 0.562) สามารถเพิ่มประสทิธิภาพการพยากรณ์ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.562 ลดลงจากเดมิ 0.016 นัน่
คอื ปัจจยัสุขอนามยั ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา (X7) ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน (X8) และด้านสภาพการท างาน (X10) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากร ไดร้อ้ยละ 55.1 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 2.7 
 เมื่อพจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึ้นทุกขัน้ตอน โดยที่ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดมิทุกขัน้ตอน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 สรุปไดว้่า ตวัแปรปัจจยัสุขอนามยั ทีถู่ก
คดัเลือกเข้าสมการท านายความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร มทีัง้หมด 3 ตวัแปร ได้แก่ ปัจจยั
สุขอนามยั ด้านวธิกีารบงัคบับญัชา (X7) ด้านสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
(X8) และด้านสภาพการท างาน (X10) โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุ ดงัแสดงผลในตารางที ่
41 
 
ตารางที ่41 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัสุขอนามยั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(ค่าคงที)่ 0.776 0.280  2.769 0.007**   

X7 0.291 0.070 0.344 4.144 0.000** 0.571 1.750 
X8 0.322 0.082 0.314 3.942 0.000** 0.620 1.613 
X10 0.216 0.079 0.229 2.747 0.007** 0.569 1.756 

R = 0.750     R2 = 0.562     SEest = 0.562     F = 47.544 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
 จากตารางที่ 41 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ (B) และ
คะแนนมาตรฐาน () ของตัวแปรปัจจยัสุขอนามยั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
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พบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวแปร มีค่า Tolerance มีค่าอยู่ระหว่าง 0 > 1 และค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) มคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคู่ตวัแปร 
ไม่เกดิปัญหา Multicollinearity (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2550 : 370) และพบว่า Sig. (2-tailed) ของ
ทุกตัวแปรพยากรณ์มีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) สรุปได้ว่า ปัจจยัสุขอนามยั ด้านวธิีการบงัคบับญัชา (X7) ด้านสมัพนัธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (X8) และดา้นสภาพการท างาน (X10) สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิ ์
การตัดสินใจเชิงพหุหรือค่าอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 56.2 (R2 = 0.562) มีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.562 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เชงิพหุ เท่ากบั 
0.750 ค่าคงที่ของสมการ ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.776 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทัง้ 3 ตัวแปร 
สามารถคาดคะเนความสุขในการท างานของบุคลากร ไดจ้ากสมการถดถอยดงันี้ 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ2 = 0.776 + 0.291 (X7) + 0.322 (X8) + 0.216 (X10) 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.344 (X7) + 0.314 (X8) + 0.229 (X10) 
 
ส่วนท่ี 8 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 
 การทดสอบสมมตฐิาน ใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้อย่างงา่ย (Simple Regression 
Analysis) เพือ่วเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรความสุขในการท างาน ( X11  ) กบัตวัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Y2 )  

 สมมตฐิานที ่4 ความสุขในการท างานของบุคลากรสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร 
 H0 : ความสุขในการท างานของบุคลากรไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร 
 H1 : ความสุขในการท างานของบุคลากรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร 
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ตารางที่ 42 ผลการวเิคราะห์ค่าถดถอยเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่าง ความสุขในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B SEb  
(ค่าคงที)่ 0.612 0.266  2.300 0.023* 

X11 0.846 0.067 0.766 12.686 0.000** 
R = 0.766     R2 = 0.588     SEest = 0.541     F = 160.946 

หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
  จากตารางที่ 42 ผลการทดสอบด้วยสถิติ F-Test ด้วยวิธีวดัความแปรปรวนที่
ระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ตวัแปรความสุขในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) สรุปได้ว่า ความสุขในการท างานของบุคลากร (X11) สามารถพยากรณ์ความผูกพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยตัวแปรความสุขในการ
ท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รค่อนขา้งสูง มคี่า R เท่ากบั 0.766 และจะส่งผล
ต่อการเปลี่ยนแปลงของความผูกพนัต่อองค์กรได้ ร้อยละ 58.89 โดยที่ความสุขในการท างาน
เพิม่ขึน้ 1 หน่วยจะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิม่ขึน้ 0.846 หน่วย 
 
  สมการทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ2 = 0.612 + 0.846 (Y1) 
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ตารางที ่43 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

ข้อ
สมม
ติฐาน 

สมมติฐาน 

แรงจงูใจ 

ยอม 
รบั

สมมติฐาน 

ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยั 

ความ 
ส าเรจ็ 
ในงาน 

การ
ยอม 
รบันับ
ถือ  

ลกัษณะ
งาน  

ความ
รบัผิด 
ชอบ  

ความ
ก้าว 
หน้า  

นโย 
บาย
การ

บริหาร  

วิธีการ
บงัคบั
บญัชา  

สมัพนัธ 
ภาพกบัผู้
บงัคบั 

บญัชาและ
เพื่อน

ร่วมงาน  

เงิน 
เดือน 
และค่า
ตอบ 
แทน  

สภาพ
การท า 
งาน  

1.1 
เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจงูใจ
ของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 

          × 

1.2 
ฝ่ายงานแตกต่างกนัส่งผลต่อ
แรงจงูใจของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 

  ✓ ✓      ✓  

1.3 
อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจงูใจ
ของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 

  ✓         

1.4 
ต าแหน่งแตกต่างกนัส่งผลต่อ
แรงจงูใจของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 

  ✓  ✓   
 

 ✓   

2.1 
ปัจจยัจงูใจส่งผลต่อความความสุขใน
การท างานของบุคลากร 

 ✓  ✓        

2.2 
ปัจจยัสุขอนามยัส่งผลต่อความสุขใน
การท างานของบุคลากร 
 

      ✓ ✓ ✓   
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ตารางที ่43 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

ข้อ
สมม
ติฐาน 

สมมติฐาน 

แรงจงูใจ 

ยอม 
รบั

สมมติฐาน 

ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยั 

ความ 
ส าเรจ็ 
ในงาน 

การ
ยอม 
รบันับ
ถือ  

ลกัษณะ
งาน  

ความ
รบัผิด 
ชอบ  

ความ
ก้าว 
หน้า  

นโย 
บาย
การ

บริหาร  

วิธีการ
บงัคบั
บญัชา  

สมัพนัธ 
ภาพกบัผู้
บงัคบั 

บญัชาและ
เพื่อน

ร่วมงาน  

เงิน 
เดือน 
และค่า
ตอบ 
แทน  

สภาพ
การท า 
งาน  

3.1 
ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร ✓  ✓ ✓        

3.2 
ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

      ✓ ✓  ✓  

4 
ความสุ ข ในก ารท างานขอ ง
บุคลากรสง่ผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร 

          ✓ 
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บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การเสนอผลการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจส่งผลต่อความสุขและความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในองคก์รญี่ปุ่ น กรณีศกึษาองคก์รญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรี (Motivation Effect to 
Employee’s Happiness and Organization Commitment at Japanese Organization : A Case 
Study of The Japanese Organization in Chonburi Province) เ ป็ นก า ร วิ จัย เ ชิ ง ป ริม า น 
(Quantitative Research) โดยใช้วธิกีารเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการศกึษา 
ไดน้ าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรของบรษิทัญีปุ่่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุร ี จ านวน 115 
คน มาท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานการศกึษา โดยมคีวามมุ่ง
หมายของการศกึษาดงันี้ คอื  
 1.  เพือ่เปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร 
 2.  เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
 3.  เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4.  เพือ่ศกึษาความสุขในการท างานของบุคลากรสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
5.1 สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรุปผลการศกึษาออกเป็น 8 สว่นดงัต่อไปนี้ 
 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้  จ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 85 คน ซึ่งคดิเป็นร้อยละ 73.91 มอีายุ 26-32 ปีมากที่สุด จ านวน 80 คน คดิเป็นร้อยละ 
69.57 รองลงมามีอายุ 33 ปีขึ้นไป จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 22.61 ต าแหน่งงานเป็น
พนักงานมากที่สุด จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 72.17 รองลงมาคือต าแหน่งหวัหน้างาน 
จ านวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 18.26 และจ าแนกตามฝ่ายงาน ส่วนใหญ่ปฏบิตังิานอยู่ในฝ่าย
ผลติและสนบัสนุนการผลติ จ านวน 100 คน คดิเป็นรอ้ยละ 86.96  
 
 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจ 
 จากผลการศึกษา มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.64 (S.D. = 0.650) เมื่อพจิารณารายดา้น เรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อยไดด้งันี้ 
 1.  ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบั
แรงจูงใจ ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.08 
(S.D. = 0.818) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 2 อนัดบัแรก พบว่า 
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อนัดบั 1 คอื สามารถท างานร่วมกบัทีมได้อย่างราบรื่น มคี่าเฉลี่ย 4.20 (S.D. = 0.829) อยู่ใน
ระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื มกีารปรกึษาหารอืกนัอย่างเป็นมติรกบัเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลีย่ 4.13 
(S.D. = 0.960) อยู่ในระดบัมาก 
 2.  ด้านความรบัผดิชอบ มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจ ด้านความรบัผดิชอบ 
อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.98 (S.D. = 0.614) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมาก
ไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื มเีขา้ใจความรบัผดิชอบของท่านทีม่ตี่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย มี
ค่าเฉลีย่ 4.26 (S.D. = 0.663) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื รูส้กึภาคภูมใิจเมื่อไดร้บัมอบหมายให้
รบัผดิชอบงาน มคี่าเฉลีย่ 3.96 (S.D. = 0.892) อยู่ในระดบัมาก 
 3.  ด้านความส าเร็จในการท างาน  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ด้าน
ความส าเรจ็ในการท างาน อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.94 (S.D. = 0.633) เมื่อพจิารณาเป็นราย
ข้อ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื ภูมใิจอย่างยิง่ในผลส าเรจ็ของงาน มี
ค่าเฉลี่ย 4.20 (S.D. = 0.797) อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 2 คือ สามารถท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้มคี่าเฉลีย่ 3.99 (S.D. = 0.743) อยู่ในระดบัมาก 
 4.  ด้านวธิกีารบงัคบับญัชา มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจ ด้านวธิกีารบงัคบั
บญัชา อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.73 (S.D. = 0.993) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่
มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื ผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยแก้ไขปัญหาได้ มคี่าเฉลีย่ 3.84 
(S.D. = 1.022) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้ าแนะน าในการท างาน
ได ้มคี่าเฉลีย่ 3.83 (S.D. = 1.075) อยู่ในระดบัมาก 
 5.  ด้านลกัษณะงาน มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจ ด้านลกัษณะงาน อยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉลีย่ 3.70 (S.D. = 0.895) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหา
น้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื ได้เรยีนรู้สิง่ใหม่ๆอยู่เสมอจากงานที่ท่านท า มคี่าเฉลี่ย 3.86 (S.D. = 
1.016) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ไดร้บังานทีท่้าทายความสามารถ มคี่าเฉลีย่ 3.78 (S.D. 
= 1.024) อยู่ในระดบัมาก 
 6.  ด้านนโยบายการบรหิาร มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจ ด้านนโยบายการ
บริหาร อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.63 (S.D. = 0.852) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงตาม
ค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื ผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการเพื่อให้
องคก์รมุ่งสู่ความส าเรจ็ มคี่าเฉลีย่ 3.83 (S.D. = 1.086) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ผูบ้รหิาร
แจ้งนโยบายให้ผู้บงัคบับญัชาทราบอย่างชดัเจน มคี่าเฉลี่ย 3.71 (S.D. = 1.024) อยู่ในระดบั
มาก 
 7.  ด้านความยอมรบันับถอื มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจ ด้านความยอมรบั
นบัถอื อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่ 3.61 (S.D. = 0.791) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่
มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลีย่ 3.92 (S.D. = 
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0.890) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื สามารถเป็นทีป่รกึษาดา้นการท างานใหก้บัผูร้่วมงานได้ 
มคี่าเฉลีย่ 3.65 (S.D. = 0.889) อยู่ในระดบัมาก 
 8.  ดา้นสภาพการท างาน มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจ ดา้นสภาพการท างาน 
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ย 3.46 (S.D. = 0.886) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมาก
ไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื สามารถจดัสมดุลชวีติการท างานและชวีติส่วนตวัได้ดี มคี่าเฉลี่ย 
3.71 (S.D. = 0.944) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ไดร้บัความปลอดภยัทัง้ชวีติและทรพัย์สนิ
ขณะทีท่ างานในบรษิทั มคี่าเฉลีย่ 3.55 (S.D. = 1.028) อยู่ในระดบัมาก 
 9.  ดา้นความกา้วหน้า มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจ ดา้นความกา้วหน้า อยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉลีย่ 3.42 (S.D. = 0.826) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหา
น้อยพบว่า อนัดบัที่ 1 คอื มโีอกาสได้รบัผดิชอบงานที่ยากและมคีวามส าคญัมากขึ้น มคี่าเฉลี่ย 
3.77 (S.D. = 0.892) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 2 คอื มโีอกาสก้าวหน้าในสายงาน มคี่าเฉลี่ย 
3.42 (S.D. = 0.927) อยู่ในระดบัมาก 
 10. ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจ ดา้นเงนิเดอืน
และค่าตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉลีย่ 2.83 (S.D. = 1.004) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 
เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื ไดร้บัค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปรมิาณงาน 
มคี่าเฉลี่ย 2.93 (S.D. = 1.098) อยู่ในระดบัปานกลาง อนัดบัที่ 2 คอื คดิว่าบรษิัทมรีะบบการ
ประเมนิค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม มคี่าเฉลีย่ 2.83 (S.D. = 1.108) อยู่ในระดบัปานกลาง 
 
 สว่นที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสุขในการท างาน 
 จากผลการศกึษา มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความสุขในการท างาน อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 (S.D. = 0.760) พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า 
อนัดบัที ่1 คอื ภาคภูมใิจเมื่อสามารถปฎบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วงได้ มคี่าเฉลีย่ 4.16 (S.D. = 0.854) 
อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื มคีวามปราถนาดตี่อกนักบัเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลีย่ 4.12 (S.D. 
= 0.850) อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 3 คือ มีความสุขในการปฏิบัตงานกับเพื่อนร่วมงาน  มี
ค่าเฉลีย่ 4.08 (S.D. = 0.992) อยู่ในระดบัมาก 
 
 สว่นที ่4 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 จากผลการศกึษา มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 (S.D. = 0.838) พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า 
อนัดบัที ่1 คอื ทุ่มเทใหก้บังานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ทีทุ่กครัง้ มคี่าเฉลีย่ 4.37 (S.D. = 0.811) 
อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื มคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทั มคี่าเฉลีย่ 
4.14 (S.D. = 1.025) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื ภูมใิจทีจ่ะบอกกบัใครว่าเป็นบุคลากรของ
บรษิทั มคี่าเฉลีย่ 4.06 (S.D. = 0.976) อยู่ในระดบัมาก 
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 สว่นที ่5 การทดสอบสมมตฐิานที ่1 
 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่1 
 สมมตฐิานการวจิยัที1่ ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร
แตกต่างกนั 
  สมมตฐิานขอ้ที1่.1 เพศแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูใจของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั 
  จากการการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบแรงจูงใจของพนักงานระหว่างเพศชายและเพศ
หญงิ โดยใชว้ธิกีารทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตวัอย่าง (Independent Sample t-test) พบว่า
ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื เพศชายและเพศหญงิมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจ
ของพนักงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความยอมรบันับถอื ด้านลกัษณะงาน ด้าน
ความรบัผดิชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายการบรหิาร ด้านวธิีการบังคบับญัชา ด้าน
สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน และดา้นสภาพ
การท างานไม่แตกต่างกนั 
  สมมตฐิานขอ้ที1่.2 ฝ่ายงานแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานที่แตกต่าง
กนั 
  จากการการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบแรงจูงใจของพนักงานระหว่างฝ่ายบริหารและ
ฝ่ายผลิตและสนับสนุนการผลิต โดยใช้วิธีการทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตัวอย่าง 
( Independent Sample t-test) พบว่าส่วนใหญ่ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคือ 
พนักงานฝ่ายบรหิารและฝ่ายผลิตและสนับสนุนการผลติมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของ
พนกังาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นสภาพการท างานแตกต่างกนั 
  สมมตฐิานขอ้ที1่.3 อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานที่แตกต่างกัน
   1.3.1 จากการการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยข้อมูลเชิงกลุ่มของตัวแปลมากกว่า 2 
ตวัเลือก (One-Way Analysis of Variance) ส าหรบัตวัแปรที่มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั 
พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคือ อายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจของพนักงาน ด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน ด้านนโยบายการบรหิาร ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านวิธีการบังคับบัญชา ด้านความยอมรับนับถือ ด้ านความก้าวหน้า ด้านความ
รบัผดิชอบ และดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานไม่แตกต่างกนั 
   1.3.2 จากการการวิเคราะห์ความแตกต่างของอายุที่มีต่อแรงจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงาน ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีความแปรปรวนแตกต่างกัน 
(Welch-Test) พบว่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจของพนกังาน ดา้นลกัษณะ
งานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 เมื่อเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่า 
อายุ 26 - 32 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจด้านลกัษณะงานมากกว่ากลุ่มอายุ 33 ปี
ขึน้ไป อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.160 
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  สมมตฐิานขอ้ที1่.4 ต าแหน่งแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานทีแ่ตกต่าง
กนั   
   1.4.1 จากการการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยข้อมูลเชิงกลุ่มของตัวแปลมากกว่า 2 
ตวัเลือก (One-Way Analysis of Variance) ส าหรบัตวัแปรที่มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั 
พบว่า สว่นใหญ่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ต าแหน่งแตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจูงใจ
ของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อ
เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ พบว่า ต าแหน่งพนักงาน มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจของ
พนักงาน ด้านความก้าวหน้ามากกว่ากลุ่มหวัหน้างานระดบัปฏิบตัิการและผู้จดัการ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.259 
   1.4.2 จากการการวเิคราะห์ความแตกต่างของต าแหน่งแตกต่างกนัส่งผลต่อ
แรงจงูใจ ดา้นความยอมรบันับถอื ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 
และด้านลักษณะงาน ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีความแปรปรวนแตกต่างกัน (Welch-Test) พบว่า 
ต าแหน่งแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงาน ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน และด้านลกัษณะงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมผีล
การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ พบว่า ต าแหน่งพนักงาน มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจ
ของพนักงาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนมากกว่ากลุ่มหวัหน้างานระดับปฏิบัติการและ
ผู้จัดการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.176 และ
ต าแหน่งพนกังาน มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจของพนกังาน ดา้นลกัษณะงานมากกว่า
กลุ่มหวัหน้างาน และกลุ่มหวัหน้างานระดบัปฏบิตักิารและผู้จดัการ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.168 และ 0.203 ตามล าดบั 
 
 สว่นที ่6 การทดสอบสมมตฐิานที ่2 
 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่2 
 สมมตฐิานการวจิยัที ่2 แรงจงูใจ ซึง่ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัส่งผล
ต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
  สมมตฐิานขอ้ที ่2.1 ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
  จากการทดสอบสมมตฐิานพบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคือ ปัจจยัจูง
ใจ ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความยอมรบันับถอื ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
โดยตวัแปรพยากรณ์ทัง้ 2 ดา้น มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกและสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสุขใน
การท างาน ไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่า
อ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 58.9 มสีมการถดถอยดงันี้ 
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  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 0.606 (ความรบัผดิชอบ) + 0.364 (ความยอมรบันบัถอื) 
 
  สมมตฐิานขอ้ที ่2.2 ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร 
  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื ปัจจยั
สุขอนามยั ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 
และดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร โดยตวัแปรพยากรณ์
ทัง้ 3 ตวั มคีวาม สมัพนัธท์างบวกและสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสุขในการท างานของบุคลากร 
ไดอ้ย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจใน
การพยากรณ์ รอ้ยละ 63.3 มสีมการถดถอยดงันี้ 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ2 = 0.947 + 0.402 (สมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน) + 0.195 
(เงนิเดอืนและค่าตอบแทน) + 0.209 (วธิกีารบงัคบับญัชา) 
 
 สว่นที ่7 การทดสอบสมมตฐิานที ่3 
 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่3 
 สมมตฐิานการวจิยัที ่3 แรงจงูใจ ซึง่ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
  สมมตฐิานขอ้ที ่3.1 ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
  จากการทดสอบสมมตฐิานพบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ปัจจยัจูง
ใจ ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความส าเรจ็ในการท างาน สง่ผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรของบุคลากร โดยตัวแปรพยากรณ์ทัง้ 3 ด้าน มีความสมัพนัธ์ทางบวกและสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 
โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 52.3 มสีมการถดถอย
ดงันี้ 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 0.470 (ความรบัผดิชอบ) + 0.287 (ลกัษณะงาน) + 0.281 (ความส าเรจ็ในการ
ท างาน) 
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  สมมตฐิานขอ้ที ่3.2 ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื ปัจจยั
สุขอนามยั ด้านวธิกีารบงัคบับญัชา ด้านสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และ
ด้านสภาพการท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยตวัแปรพยากรณ์ทัง้ 3 
ตวั มคีวาม สมัพนัธ์ทางบวกและสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ได้
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจใน
การพยากรณ์ รอ้ยละ 55.1 มสีมการถดถอยดงันี้ 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ2 = 0.776 + 0.291 (วธิกีารบงัคบับญัชา) + 0.322 (สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพือ่นร่วมงาน) + 0.216 (สภาพการท างาน) 
  
 สว่นที ่8 การทดสอบสมมตฐิานที ่4 
 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่4 
 สมมตฐิานการวจิยัที ่4 ความสุขในการท างานของบุคลากรส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร 
 จากการทดสอบสมมตฐิานด้วยสถติิการวเิคราะห์การถดถอยเชงิเสน้อย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) พบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ความสุขในการท างานส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยความสุขในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองค์กร ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 และจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงของความ
ผกูพนัต่อองคก์รได ้รอ้ยละ 58.89 มสีมการถดถอยดงันี้ 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 0.612 + 0.846 (ความสุขในการท างานของบุคลากร) 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการทดสอบสมมตฐิานของการศกึษาเรื่องความสุขของบุคลากรในองคก์รญี่ปุ่ น 
กรณีศกึษาองคก์รญีปุ่่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุร ีสามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 
 1. ผลการทดสอบพบว่า เพศ  ฝ่ายงาน  อายุ  ต าแหน่ง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจงูใจในการท างาน ดา้นความส าเรจ็ในงาน ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นนโยบายบรหิาร ดา้น
วธิีการบงัคบับญัชา และด้านสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่างกนั 
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สาเหตุอาจเนื่องมาจาก องคก์รทีท่ าการศกึษาเป็นองคก์รขนาดเลก็ มจี านวนบุคลากรน้อย การ
กระจายของความคดิเหน็ในดา้นดงักล่าวจงึไม่แตกต่างกนั  
 และพบว่า ฝ่ายงานทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานด้านลกัษณะงาน  ด้านความรบัผดิชอบ และด้านสภาพการท างานแตกต่างกนั สาเหตุ
อาจเนื่องมาจาก ฝ่ายบรหิารและฝ่ายผลติและสนับสนุนการผลติมรีูปแบบการท างาน ขอบเขต
งานที่รบัผิดชอบ รวมถึงสภาพการท างานที่ไม่เหมือนกัน ย่อมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่อง
ดงักล่าวแตกต่างกันไปตามสภาพและลักษณะของการท างานที่ตนเองรบัผิดชอบ ในขณะที่ 
ต าแหน่งทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากร มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นความกา้วหน้า และดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกนั สาเหตุอาจเนื่องมาจาก 
ต าแหน่งที่แตกต่างกนัย่อมมหีน้าที่และความรบัผดิชอบที่แตกต่างกนั บุคลากรที่มตี าแหน่งสูง
ย่อมได้รับผิดชอบงานที่มีระดับความยากและความส าคัญมากกว่าไปตามหน้าที่และ
ความสามารถ และเนื่องจากบริษัทมีสวัสดิการค่าต าแหน่งให้แก่บุคลากรที่มีต าแหน่งงาน
ระดบัสงู จงึอาจเป็นเหตุใหบุ้คลากรมคีวามคดิเหน็ในดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทนแตกต่างกนั 
 สอดคล้องกบังานวจิยัของ กรวยิา จนัทร์ขจร; และราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2563 : 
27-37) ศึกษาเพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และต าแหน่งที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและปัจจัยค ้าจุนขององค์การบริหารส่วนต าบลหลักสอง 
อ าเภอบา้นแพว้ จงัหวดัสมุทรสาคร ไม่แตกต่างกนั และต าแหน่งทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานและปัจจยัค ้าจุน ด้านลกัษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารแตกต่างกนั 
 2. ผลการทดสอบพบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรบัผดิชอบ (Responsibility) และด้าน
ความยอมรบันับถอื (Recognition) และปัจจยัสุขอนามยั ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน (Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) ด้านเงนิเดอืนและ
ค่าตอบแทน (Salary) และด้านวิธีการบังคับบัญชา (Supervision) ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากร สาเหตุอาจเนื่องมาจาก บุคลากรรู้สกึว่าไดร้บัความไวว้างใจให้รบัผดิชอบ
งานอย่างอสิระ เมื่อเกดิปัญหาผูบ้งัคบับญัชากส็ามารถช่วยแก้ปัญหาใหก้บับุคลากรได ้รวมทัง้
บุคลากรยงัรูส้กึว่าไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานและยงัสามารถท างานร่วมกบัทมีได้อย่าง
ราบรื่น ท าให้บุคลากรรู้สกึได้ว่ามคีวามสุขในการท างาน ในด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทนนัน้
หากบุคลากรรูส้กึว่าไดร้บัไม่เหมาะสมกบังานที่ท า ย่อมอาจท าให้เกดิความไม่พงึพอใจ และท า
ให้รู้สึกว่าไม่มีความสุขได้ ในส่วนของปัจจัยด้านที่ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังาน  
 สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรพิมล รัตนซ้อน (2563 : 13-25) ศึกษาปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธ์ในที่ท างาน ด้านผู้บงัคบับัญชา มคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกับ
ความสุขในการท างาน 
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 สอดคล้องกบังานวจิยัของ วด ีนิลเปลี่ยน (2563 : 1-26) ศกึษาปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื สามารถพยากรณ์ ความสุขในการท างานของบุคลากร
ทางด้านการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  แต่ไม่
สอดคล้องในด้านนโยบายการบรหิาร ซึ่งอาจจะเป็นเพราะว่าองค์กรที่ท าการศกึษาเป็นองคก์ร
ขนาดเลก็ นโยบายบรหิารจงึยงัไม่ไดส้ง่เสรมิครอบคลุมถงึการเตบิโตของบุคลากร 
 ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในงาน (Achievement) และด้านลักษณะงาน (Work 
Itself) และด้านความก้าวหน้า (Advancement) และปัจจยัสุขอนามยั ด้านนโยบายการบริหาร 
(Company Policies and Administration) และด้านสภาพการท างาน  (Working Condition) 
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร  ไม่สอดคล้องกับ พรพิมล รัตนซ้อน (2563)         
วด ีนิลเปลีย่น (2563) 
 3. ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) ด้าน
ลักษณะงาน (Work Itself) และด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) และปัจจัย
สุขอนามยั ดา้นวธิกีารบงัคบับญัชา (Supervision) ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน (Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) และด้านสภาพการ
ท างาน (Working Condition) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร สาเหตุอาจ
เนื่องมาจาก เมื่อบุคลากรเขา้ใจความรบัผดิชอบต่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย และสามารถท างานให้
บรรลุตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้กจ็ะเกดิความภาคภูมใิจต่อผลส าเรจ็ของงาน รวมทัง้เมื่อไดเ้รยีนรู้สิง่
ใหม่ๆจากงานที่ท า บุคลากรจะรู้สึกพอใจที่จะท างานในลักษณะนี้มากขึ้น ทัง้นี้ทัง้นั ้น
สภาพแวดลอ้มและอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างานที่เหมาะสมกบัลกัษณะการท างาน
ย่อมมผีลต่อความพงึพอใจของบุคลากร หวัหน้าต้องสามารถช่วยแก้ปัญหาและใหค้ าแนะน าใน
การท างานให้แก่บุคลากรได ้แต่ต้องไม่มากเกนิไปจนไม่เปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาตดัสนิใจ
เอง หรอืคดิวเิคราะห ์ออกความคดิเหน็ต่องานทีร่บัผดิชอบ บุคลากรทุกคนต่างมนี ้าใจ ช่วยเหลอื
ซึง่และกนั ย่อมจะสรา้งบรรยากาศในการท างานในบรษิทัไดเ้ป็นอย่างด ีซึง่เป็นสิง่ทีช่่วยส่งเสรมิ
และกระตุน้ใหบุ้คลากรตัง้ใจท างานใหก้บับรษิทัมากยิง่ขึน้  
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชนิกานต์ กระแก้ว; และบุษกร วชัรศรโีรจน์ (2561 : 117-
127) ศึกษาปัจจยัที่มผีลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ในธุรกิจสนิค้าอุปโภค
บรโิภค : กรณีศกึษาบรษิทัจดัจ าหน่ายสนิค้าอุปโภคบรโิภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัประสบการณ์ในงานทีร่บัผดิชอบ และปัจจยั
สภาพแวดล้อมของงาน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากร 
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ตะวนั สุวรรณชพี; และภูษติ วงศห์ล่อสายชล (2561 : 422-
430) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัองค์กรของบุคลากร
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โรงแรม AAA จากการศกึษาพบว่า ปัจจยัจงูใจในดา้นความส าเรจ็ในการท างาน และปัจจยัค ้าจุน
ดา้นสภาพการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รกรของบุคลากรโรงแรม AAA 
 ปัจจัยจูงใจ ด้านความยอมรับนับถือ (Recognition) และด้านความก้าวหน้า 
(Advancement) และปัจจัยสุขอนามัย ด้านนโยบายการบริหาร (Company Policies and 
Administration) และด้านเงนิเดือนค่าตอบแทน (Salary) ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุ ค ล ากร  ไ ม่ สอดคล้ อ งกับ  ชนิ ก านต์  ก ร ะแก้ ว ; และบุษกร  วัช รศ รี โ ร จ น์  (2561)                       
ตะวนั สุวรรณชพี; และภูษติ วงศห์ล่อสายชล (2561) 
 4. ผลการศกึษาพบว่า ความสุขในการท างานของบุคลากรส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากร ทัง้นี้อาจเนื่องจาก บุคลากรมคีวามภาคภูมใิจเมื่อท างานได้เสร็จลุล่วง มี
ความสุขและเพลดิเพลนิกบังานทีท่ า สามารถปฏบิตังิานกบัเพือ่นร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ีมคีวาม
ผูกพนัและมีความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกนั เกิดสมัพนัธภาพที่ดีในการท างาน ท าให้
ปฏบิตังิานด้วยความรู้สกึอยากที่จะท างาน ย่อมเกดิความผูกพนัและท าให้อยากอยู่ในองค์กร
ต่อไป 
 สอดคล้องกบังานวิจยัของ อวชัพงษ์ มคีุณ; และชณิโสณ์ วสิฐินิธกิจิา (2562 : 856-
871) ศกึษาความสุขในการท างาน ดา้นความส าเรจ็ในงานมอีทิธพิลต่อความผูกพนั ต่อองคก์าร
ของบุคลากรบรษิทั แลนด ์แอนด ์เฮา้ส ์จ ากดั (มหาชน) มากทีสุ่ด 
 สอดคล้องกบังานวจิยัของ พสชนันท์ บุญช่วย ; และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2561 : 
867-885) ศกึษาความสุขในการท างานมอีทิธพิลเชงิบวกกบัความผูกพนัด้านจติใจและดา้นการ
คงอยู่ในงาน ของบุคลากร บรษิทัผลติอุตสาหกรรม จงัหวดัปทุมธานี 
 
5.3 ข้อเสนอแนะงานวิจยั 
 ผูว้จิยัไดน้ าขอ้คน้พบจากงานวจิยัมาเสนอแนะ โดยแบ่งออกเป็น 2 สว่น ดงันี้ 
 5.3.1 ขอ้เสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  1) ด้านบุคลากรที่อยู่ฝ่ายส านักงานกับฝ่ายผลิตและสนับสนุนการผลิตมีความ
คดิเหน็ในดา้นสภาพการท างาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนั ดงันัน้ 
หากองค์กรต้องการที่จะปรบัปรุงการท างาน หรือจดัฝึกอบรมเพื่อพฒันาความสามารถของ
บุคลากร องค์กรควรด าเนินการใหเ้หมาะสมโดยค านึงถงึความแตกต่างของสายงาน ในขณะที่
บุคลากรทีม่ตี าแหน่งพนักงาน หวัหน้างาน และหวัหน้าระดบัปฏบิตักิารขึน้ไปมคีวามคดิเหน็ใน
ด้านความก้าวหน้า เงินเดือนค่าตอบแทน และด้านลักษณะงานแตกต่างกัน ดังนัน้ ฝ่าย
ทรพัยากรมนุษย์ของบรษิัทควรพจิารณาเกี่ยวกบัระบบการจดัการในเรื่องดงักล่าวว่ามคีวาม
เหมาะสมแล้วหรอืไม่ หากพบว่ามคีวามเหมาะสมดีอยู่แล้วก็ควรสื่อสารนโยบายดงักล่าวให้
บุคลากรไดร้บัรู ้และเขา้ใจไปในทศิทางเดยีวกนั แต่หากพบว่ายงัไม่เหมาะสมกค็วรด าเนินการ
ปรบัปรุงใหเ้หมาะสม 
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  2) ด้านแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร บริษัทควรเล็งเห็นความส าคญักบั
ปัจจยัจูงใจด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน ซึ่งเป็นปัจจยัหนึ่งที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของบุคลากร ซึ่งจากผลทดสอบพบว่าในหวัขอ้นี้มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัปานกลาง ฝ่ายทรพัยากร
มนุษยข์องบรษิทัอาจจะด าเนินการเปรยีบเทยีบสวสัดกิารกบับรษิทัอื่นๆในอุตสาหกรรมเดยีวกนั 
และให้นโยบายแก่คณะกรรมการสวสัดกิารเพื่อส ารวจความต้องการและรบัฟังขอ้เสนอในการ
ปรบัปรุงเกีย่วกบัสวสัดกิารต่างๆของบุคลากรเพือ่ปรบัปรุงใหด้ยีิง่ขึน้ 
  3) ดา้นความสุขในการท างาน บุคลากรมคีวามสุขอยู่ในระดบัมากในทุกดา้น ทัง้นี้
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องบรษิทัที่ต้องการเป็นบรษิทัที่บุคลากรมคีวามสุขมากที่สุดในนิคม
อุตสาหกรรม ดงันัน้ ฝ่ายบุคคลต้องพฒันาทกัษะของผู้น าให้มกีารสนับสนุนและยอมรบัความ
คดิเหน็ของบุคลากรใหม้ากขึน้ สง่เสรมิใหบุ้คลากรท างานกนัเป็นทมีมกีจิกรรมท าร่วมกนั รวมถงึ
การแสดงความชื่นชมหรอืประกาศใหบุ้คลากรหรอืเพือ่นร่วมงานรบัรูถ้งึความส าเรจ็ 
 5.3.2 ขอ้เสนอแนะส าหรบังานวจิยัครัง้ต่อไป 
  1) ประเด็นด้านนประชากรศาสตร์ เนื่องจากการศึกษาครัง้นี้เป็นการศึกษาจาก
กลุ่มประชากรในองคก์รญี่ปุ่ นทีม่ขีนาดเลก็เพยีงองคก์รเดยีว จงึท าใหผ้ลการศกึษาในครัง้นี้มอง
ไม่เหน็ความแตกต่างของกลุ่มตวัอย่างอย่างเด่นชดั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึขอเสนอใหผู้้ทีส่นใจจะน าไป
ศกึษาต่อ น าไปศกึษาเปรยีบเทยีบกบับุคลากรในองคก์รอื่นๆ ในนิคมอุตสาหกรรมเดยีวกนัร่วม
ดว้ยเพือ่ใหท้ราบถงึความแตกต่างไดอ้ย่างชดัเจนมากขึน้ 
  2) ประเดน็ด้านตวัแปรแรงจูงใจ ซึ่งประกอบไปด้วย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
ส่งผลต่อความสุขในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ผู้วจัยัขอเสนอให้ผู้ที่
สนใจจะน าไปศกึษาต่อท าการศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์รโดยแยกเป็นรายด้าน เพื่อใหส้ามารถมองเหน็จุดทีค่วรน าไป
ปรบัปรุงแก้ไขได้อย่างชดัเจนมากขึ้น รวมทัง้ควรเพิม่เติมในเรื่องที่ผู้วจิยัยงัไม่ได้ศึกษา เช่น 
แรงจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร หรอืความสุขในการท างานส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร เป็นตน้  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสุขของพนักงานในองคก์รญ่ีปุ่ น กรณีศึกษาองคก์รญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง 

ในจงัหวดัชลบุรี 
 

เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบันี้จดัท าขึ้นเพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการท าสารนิพนธ์ของนักศกึษา
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย -ญี่ปุ่ น โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
เกี่ยวกับ “ความสุขของพนักงานในองค์กรญี่ปุ่ น กรณีศึกษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดั
ชลบุร”ี ขอ้มลูทัง้หมดจะถูกเกบ็เป็นความลบัและใชเ้พือ่ท าการศกึษาในครัง้นี้เท่านัน้  
 ผู้จัดท าจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามให้
สมบูรณ์ และขอขอบพระคุณทีท่่านกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  
 โดยแบบสอบถามมทีัง้สิน้ 6 หน้า แบ่งออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่ 
 สว่นที ่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม ม ี 4  ขอ้ค าถาม 
 สว่นที ่ 2  ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ม ี  40  ขอ้ค าถาม 
 สว่นที ่ 3  ค าถามเกีย่วกบัระดบัความสุขในการปฏบิตังิาน ม ี   8  ขอ้ค าถาม 
 สว่นที ่ 4  ค าถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ม ี   6  ขอ้ค าถาม 
 
 

อภชิญา ธารวีาสน์ 
นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น 
เบอรโ์ทร 084-592-1560 

Email: th.aphichaya_st@tni.ac.th 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านเพยีง 1 ขอ้ 
 
1. เพศ 
 ☐ 1.1) ชาย  ☐ 1.2) หญงิ 
 
2. อายุ 
 ☐ 2.1) ไม่เกนิ 25 ปี ☐ 2.2) 26-32 ปี  
 ☐ 2.3) 33-40 ปี ☐ 2.4) 41 ปีขึน้ไป 
   
3. ต าแหน่งงาน 
 ☐ 3.1) พนกังาน (Staff)  
 ☐ 3.2) หวัหน้างาน (Sub Leader, Leader) 
 ☐ 3.3) หวัหน้าระดบัปฏบิตักิาร (Chief, Supervisor)  
 ☐ 3.4) ผูจ้ดัการ (Manager) 
  
4. ฝ่ายงาน  
 ☐ 6.1) ฝ่ายบรหิาร (สว่นส านกังาน) 
 ☐ 6.2) ฝ่ายผลติและสนับสนุนการผลติ 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 ในสว่นน้ี เป็นขอ้ค าถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ค าถามต่อไปนี้แลว้ท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ

ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ที่ท่านพบในการปฏบิตังิานที่ตรง
กบัความคดิเหน็ของท่านในขณะน้ีมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดยีว โดยค าตอบแบ่งเป็น 5 
ระดบั มคีวามหมาย ดงันี้ 

 
 ระดบั  5  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีสุ่ด (รอ้ยละ 81-100) 
 ระดบั  4  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก (รอ้ยละ 61-80) 
 ระดบั  3  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง (รอ้ยละ 41-60) 
 ระดบั  2  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย (รอ้ยละ 21-40) 
 ระดบั  1  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีสุ่ด (รอ้ยละ 1-20) 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ปัจจยัจงูใจ 

ความส าเรจ็ในงาน 
1 ท่านสามารถท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว้      
2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิในงานไดเ้ป็นอย่างดี      
3 ท่านสามารถหาวธิป้ีองกนัปัญหาทีเ่คยเกดิขึน้ได้      
4 ท่านภูมใิจอย่างยิง่ในผลส าเรจ็ของงาน      
การได้รบัความยอมรบันับถือ 
5 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา      
6 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพือ่นร่วมงาน      
7 ท่านมกัไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน      
8 ท่านสามารถเป็นทีป่รกึษาดา้นการท างานใหก้บัผูร้่วมงาน

ได ้
     

ลกัษณะงานท่ีท า 
9 ท่านไดร้บังานทีท่า้ทายความสามารถ      
10 ท่านไดร้บังานทีต่อ้งอาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรคอ์ยู่เสมอ      
11 ท่านไดเ้รยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆอยู่เสมอจากงานทีท่่านท า 
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12 งานทีท่่านท าเป็นงานทีจ่ าเป็นตอ้งใชค้วามสามารถ
เฉพาะตวัในการท างาน 

     

ความรบัผิดชอบ 
13 ท่านรูส้กึภาคภูมใิจเมื่อไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบงาน      
14 ท่านเขา้ใจความรบัผดิชอบของท่านทีม่ตี่องานทีไ่ดร้บั

มอบหมาย 
     

15 ท่านสามารถวางแผนและตดิตามงานไดด้ว้ยตนเองจน
ส าเรจ็ 

     

16 ท่านสามารถตดัสนิใจในงานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ที่      
ความก้าวหน้าในงาน 
17 ท่านมโีอกาสก้าวหน้าในสายงานของท่าน      
18 ท่านมโีอกาสไดร้บัผดิชอบงานทีย่ากและมคีวามส าคญัมาก

ขึน้ 
     

19 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้กึษาต่อเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิ
ในสายงานตนเอง 

     

20 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหฝึ้กอบรมเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิ
อยู่เสมอ 

     

 
ปัจจยัสุขอนามยั 

นโยบายและการบริหาร 
21 ท่านคดิว่าการบรหิารงานและเป้าหมายขององคก์รมคีวาม

เหมาะสมส าหรบัท่าน 
     

22 ท่านคดิว่าผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการ
เพือ่ใหอ้งคก์รมุ่งสูค่วามส าเรจ็ 

     

23 ผูบ้รหิารแจง้นโยบายใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบอย่างชดัเจน      
24 หน่วยงานของท่านมกีารกระจายอ านาจในการท างาน      
วิธีบงัคบับญัชา 
25 ท่านคดิว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหทุ้กคนมสีว่น

ร่วมในการแสดงความคดิเหน็ 
     

26 ท่านคดิว่าผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดค้ดิ
วเิคราะหเ์พือ่การปรบัปรุงงานทีด่ขีึน้ 

     

27 ผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยท่านแกไ้ขปัญหาได้      
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28 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้ าแนะน าในการท างาน
แก่ท่านได ้

     

สมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
29 ท่านสามารถใหค้วามช่วยเหลอืเพือ่นร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ี      
30 ท่านสามารถท างานร่วมกบัทมีไดอ้ย่างราบรื่น      
31 ท่านไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพือ่นร่วมงานอยู่เสมอ      
32 ท่านกบัเพือ่นร่วมงานมกีารปรกึษาหารอืกนัอย่างเป็นมติร       
เงินเดือนและค่าตอบแทน 
33 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปรมิาณงาน      
34 ท่านคดิว่าบรษิทัมรีะบบการประเมนิค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม      
35 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอกบัค่าครองชพี      
36 ท่านคดิว่าสวสัดกิารและผลประโยชน์ต่างๆทีไ่ดร้บัพอเพยีง

ต่อความจ าเป็นในการครองชพี 
     

สภาพการท างาน 
37 ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในสถานทีท่ างานมี

ความเหมาะสม (ความสะอาด ความสว่าง อุณหภูม ิความ
แออดั) 

     

38 ท่านไดร้บัเครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์และสิง่อ านวยความสะดวก
ในการท างานเพยีงพอส าหรบัการท างาน 

     

39 ท่านไดร้บัความปลอดภยัทัง้ชวีติและทรพัยส์นิขณะทีท่ างาน
ในบรษิทั 

     

40 ท่านสามารถจดัสมดุลชวีติการท างานและชวีติสว่นตวัไดด้ี      
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ส่วนท่ี 3 ข้อค าถามเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
 ในสว่นน้ี เป็นขอ้ค าถามเกีย่วกบัความสุขในการท างาน 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ค าถามต่อไปนี้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ

ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ที่ท่านพบในการปฏบิตังิานที่ตรง
กบัความคดิเหน็ของท่านในขณะน้ีมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดยีว 

 

ความสุขในการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. ท่านและเพือ่นร่วมงานมคีวามปราถนาดตี่อกนั      
2. ท่านมคีวามสุขในการปฏบิตังานกบัเพือ่นร่วมงาน      
3. ท่านเพลดิเพลนิและสนุกกบัการท างาน      
4. ท่านมคีวามสุขกบังานทีท่่านท าอยู่      
5. ท่านพอใจกบัความส าเรจ็ในการปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บั

มอบหมาย 
     

6. ท่านภาคภูมใิจเมื่อสามารถปฎบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วงได้      
7. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนและยอมรบัความคดิเหน็ของ

ท่าน 
     

8. เพือ่นร่วมงานใหก้ารสนับสนุนและยอมรบัความคดิเหน็ของ
ท่าน 
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ส่วนท่ี 4 ข้อค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ในสว่นน้ี เป็นขอ้ค าถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ค าถามต่อไปนี้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ
ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ที่ท่านพบในการปฏิบตัิงานที่ตรงกบัความ
คดิเหน็ของท่านในขณะน้ีมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดยีว 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. ท่านภาคภูมใิจเมื่อไดร้บัรางวลัจากกจิกรรมต่างๆของบรษิทั 

เช่น 5ส, Kaizen, QCC เป็นตน้ 
     

2. ท่านภูมใิจทีจ่ะบอกกบัใครว่าท่านเป็นพนกังานของบรษิทั      
3. ท่านจะทุ่มเทใหก้บังานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ทีทุ่กครัง้      
4. ท่านพรอ้มทีจ่ะท างานล่วงเวลาเสมอ แมว้่าค่าตอบแทนจะ

ไมส่งู 
     

5. ท่านพรอ้มทีจ่ะท างานกบับรษิทั ไปจนอายุ 55 ปี      
6. ท่านมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทั      
7. ท่านภาคภูมใิจเมื่อไดร้บัรางวลัจากกจิกรรมต่างๆของบรษิทั 

เช่น 5ส, Kaizen, QCC เป็นตน้ 
     

8. ท่านภูมใิจทีจ่ะบอกกบัใครว่าท่านเป็นพนกังานของบรษิทั      
 
 
 

** ขอขอบพระคณุทุกท่าน ท่ีกรณุาสละเวลาตอบแบบสอบถามน้ี ** 
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ภาคผนวก ข. 
แบบตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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         บว. 0803-021-0563 

                                              28 พฤศจกิายน 2563 
 

เรื่อง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิแบบสอบถาม  
 

เรยีน  นายทาดาฮโิระ อโิต 
 ผูจ้ดัการอาวุโสฝ่ายบรหิาร บรษิทัมนิามดิะ (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 

สิง่ทีส่ง่มาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
   2. แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
   3. บทที ่1 จ านวน 1 ชุด 
 

 เนื่องด้วย น.ส.อภิชญา ธารวีาสน์ นักศึกษาหลกัสูตรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขา
บรหิารธุรกจิญี่ปุ่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ได้รบัอนุมตัิให้ท าการศึกษาวจิยั เรื่อง “ความสุข
ของพนักงานในองค์กรญี่ปุ่ น กรณีศึกษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ในจังหวัดชลบุรี ” (EMPLOYEE’ 
HAPPINESS AT JAPANESE ORGANIZATION : A CASE STUDY OF THE JAPANESE 
ORGANIZATION IN CHONBURI PROVINCE) โดยมี ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ์  เป็นอาจารย์ที่
ปรกึษาสารนิพนธ ์
 ในการนี้ ใคร่ขอเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามในด้านความ
ตรงตามโครงสร้างและเนื้อหาของข้อค าถาม รวมถึงความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การศกึษาความสุขของพนักงานในองค์กรญี่ปุ่ น กรณีศึกษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุร ี
และขอความกรุณาแจ้งกลบันักศึกษาเพื่อมาขอรบัแบบประเมนิคนืเมื่อท่านได้ด าเนินการประเมนิ
เสรจ็สิน้ 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 

              ขอแสดงความนบัถอื 

                                                                
   (ผูช้่วยศาสตราจารย ์รงัสรรค ์ เลศิในสตัย)์ 
           คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
อภชิญา ธารวีาสน์ 
E-mail : th.aphichaya_st@tni.ac.th  Tel. 084-592-1560 
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         บว. 0803-021-0563 
                                                                   28 พฤศจกิายน 2563 
 

เรื่อง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิแบบสอบถาม  
 

เรยีน  ดร.อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ 
 รองกรรมการผูจ้ดัการ บรษิทั ไทยสกลิล ์พลสั จ ากดั 
 

สิง่ทีส่ง่มาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
  2. แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
  3. บทที ่1 จ านวน 1 ชุด 
 

 เนื่องดว้ย น.ส.อภชิญา ธารวีาสน์ นักศกึษาหลกัสูตรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขา
บริหารธุรกิจญี่ปุ่ น สถาบันเทคโนโลยีไทย -ญี่ปุ่ น ได้รับอนุมัติให้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง 
“ความสุขของพนักงานในองค์กรญี่ปุ่ น กรณีศึกษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ในจังหวดัชลบุรี” 
(EMPLOYEE’ HAPPINESS AT JAPANESE ORGANIZATION : A CASE STUDY OF THE 
JAPANESE ORGANIZATION IN CHONBURI PROVINCE) โด ยมี  ด ร . บุ ญ ญ าด า  น า
สมบูรณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ์ 
 ในการน้ี ใคร่ขอเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถามในดา้นความ
ตรงตามโครงสร้างและเนื้อหาของข้อค าถาม รวมถึงความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การศกึษาความสุขของพนกังานในองคก์รญี่ปุ่ น กรณีศกึษาองคก์รญีปุ่่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรี 
และขอความกรุณาแจ้งกลับนักศึกษาเพื่อมาขอรบัแบบประเมินคืนเมื่อท่านได้ด าเนินการ
ประเมนิเสรจ็สิน้ 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 

              ขอแสดงความนบัถอื 
  

                                                                
          (ผูช้่วยศาสตราจารย ์รงัสรรค ์ เลศิในสตัย)์ 
ขอ้มลูนกัศกึษา                                    คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
อภชิญา ธารวีาสน์ 
E-mail : th.aphichaya_st@tni.ac.th  Tel. 084-592-1560 
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         บว. 0803-021-0563 
     28 พฤศจกิายน 2563 
 

เรื่อง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิแบบสอบถาม  
 

เรยีน  ดร.จรยิาภรณ์ ศรสีงัวาลย ์
 อาจารยป์ระจ าสาขาบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์บบญีปุ่่ น 
 

สิง่ทีส่ง่มาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
  2. แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
  3. บทที ่1 จ านวน 1 ชุด 
 

 เนื่องดว้ย น.ส.อภชิญา ธารวีาสน์ นักศกึษาหลกัสูตรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขา
บริหารธุรกิจญี่ปุ่ น สถาบันเทคโนโลยีไทย -ญี่ปุ่ น ได้รับอนุมัติให้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง 
“ความสุขของพนักงานในองค์กรญี่ปุ่ น กรณีศึกษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ในจังหวดัชลบุรี” 
(EMPLOYEE’ HAPPINESS AT JAPANESE ORGANIZATION : A CASE STUDY OF THE 
JAPANESE ORGANIZATION IN CHONBURI PROVINCE) โด ยมี  ด ร . บุ ญ ญ าด า  น า
สมบูรณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ์ 
 ในการน้ี ใคร่ขอเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถามในดา้นความ
ตรงตามโครงสร้างและเนื้อหาของข้อค าถาม รวมถึงความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การศกึษาความสุขของพนกังานในองคก์รญี่ปุ่ น กรณีศกึษาองคก์รญีปุ่่ นแห่งหนึ่งในจงัหวดัชลบุรี 
และขอความกรุณาแจ้งกลับนักศึกษาเพื่อมาขอรบัแบบประเมินคืนเมื่อท่านได้ด าเนินการ
ประเมนิเสรจ็สิน้ 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 

              ขอแสดงความนบัถอื 

                                                                
          (ผูช้่วยศาสตราจารย ์รงัสรรค ์ เลศิในสตัย)์ 
           คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
อภชิญา ธารวีาสน์ 
E-mail : th.aphichaya_st@tni.ac.th  Tel. 084-592-1560 
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แบบประเมินเครื่องมอืวิจยั – แบบสอบถาม 
ชื่อ-สกลุ ................................................................................................................................. 
ต าแหน่งงาน .......................................................................................................................... 
ต าแหน่งทางวชิาการ (ถา้ม)ี .................................................................................................... 
ชื่อบรษิทั/หน่วยงาน ............................................................................................................... 
โทรศพัท ์............................ E-mail: ...................................................................................... 
ขอ้เสนอแนะอื่นๆ ................................................................................................................... 
 

ค าอธิบาย 
 แบบค าถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1  ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ต าแหน่งงาน  
และฝ่ายงาน รวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ โดยมลีกัษณะเป็นค าถามแบบเลอืกตอบ (Check List) 
 ส่วนท่ี 2 เป็นข้อถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Motivation to work) ประกอบด้วย 
ปัจจัยจูงใจ ทัง้หมด 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในงาน (Achievement) การได้รบัความยอมรบันับถือ 
(Recognition) ลักษณะของงาน (Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความก้าวหน้า 
(Advancement) ปัจจัยสุขอนามัย 5 ด้าน ได้แก่ นโยบายบริหารขององค์กร (Company Policies and 
Administration) วิธีการบงัคบับัญชา (Supervision) ความสมัพนัธ์ของผู้บงัคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) เงินเดือนและค่าตอบแทน 
(Salary) และสภาพการท างาน (Working Condition) ดา้นละ 4 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 40 ขอ้ 
 ส่วนท่ี  3  เป็นขอ้ถามเกี่ยวกบัความสุขในการท างาน (Happiness at work) รวมทัง้สิ้น 8 
ขอ้ 
 ส่วนท่ี  4  เป็นขอ้ถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) รวม
ทัง้สิน้ 6 ขอ้ 
 โดยข้อค าถามในส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 4 เป็น ข้อค าถามระดบัความคิดเห็น แบบสอบถาม
ค าถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั มคีวามหมายดงันี้ 
 ระดบั  5  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีสุ่ด (รอ้ยละ 81-100) 
 ระดบั  4  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก (รอ้ยละ 61-80) 
 ระดบั  3  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง (รอ้ยละ 41-60) 
 ระดบั  2  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย (รอ้ยละ 21-40) 
 ระดบั  1  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีสุ่ด (รอ้ยละ 1-20) 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 

+1 0 -1 
1. เพศ 

1.1) ชาย 
1.2) หญงิ 

    

2. อายุ 
2.1) ไม่เกนิ 25 ปี 
2.2) 26-32 ปี 
2.3) 33-40 ปี 
2.4) 41 ปีขึน้ไป 

    

3. ต าแหน่งงาน 
3.1) พนกังาน (Staff) 
3.2) หวัหน้างาน  
      (Sup Leader, Leader) 
3.3) หวัหน้างานระดบัปฏบิตักิาร 
      (Chief, Supervisor) 
3.4) ผูจ้ดัการ (Manager) 

    

4. ฝ่ายงาน 
4.1) ฝ่ายบรหิาร (Office) 
4.2) ฝ่ายผลติและสนับสนุนการ
ผลติ 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 นิยาม : ปัจจยัจงูใจ หมายถงึ ปัจจยัที่กอ่ใหเ้กดิแรงจงูใจใหค้นท างานอย่างมคีวามสุข 
มคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรคแ์ละมปีระสทิธภิาพสูงขึน้ หรอืท าให้เกดิความภกัดตี่อองค์กรมากขึ้น 
เป็นปัจจยัที่ไม่มกีไ็ดห้ากองคก์รไม่ไดมุ่้งเน้นในการเพิม่ระดบัความพงึพอใจ หรอืระดบัการโน้ม
น้าวใหพ้นกังานมปีระสทิธภิาพในการท างานทีส่งูขึน้ 
ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) 
นิยาม :  การทีบุ่คคลสามารถท างานไดเ้สรจ็สิน้และประสบความส าเรจ็อย่างด ีความสามารถ
ในการแก้ปัญหาต่างๆ รูจ้กัป้องกนัปัญหาทีเ่กดิขึน้เมื่อส าเรจ็ เกดิความรูส้กึพอใจในผลส าเรจ็
ของงานนัน้อย่างยิง่ 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. ท่านสามารถท างานใหบ้รรลุตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้

    

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิใน
งานไดเ้ป็นอย่างด ี

    

3. ท่านสามารถหาวธิป้ีองกนัปัญหาที่
เคยเกดิขึน้ได ้

    

4. ท่านภูมใิจอย่างยิง่ในผลส าเรจ็ของ
งาน 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
การได้รบัความยอมรบันับถือ (Recognition) 
นิยาม :  การได้รบัการยอมรบันับถือไม่ว่าจากผู้บังคบับญัชา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน 
รวมทัง้การยกย่องชมเชยแสดงความยนิด ีการให้ก าลงัใจหรอืการแสดงออกอื่นใดทีแ่สดงให้
เหน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

5. ท่านไดร้บัการยอมรบัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

    

6. ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพือ่น
ร่วมงาน 

    

7. ท่านมกัไดร้บัค าชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 

    

8. ท่านสามารถเป็นทีป่รกึษาดา้นการ
ท างานใหก้บัผูร้่วมงานได้ 

    

 
ลกัษณะของงาน (Work Itself) 
นิยาม :  งานที่ท้าทายความสามารถหรอืเป็นงานที่อาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ คดิค้นสิง่
ใหม่ๆ เป็นงานทีม่ลีกัษณะพเิศษ ตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัในการท างาน 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

9. ท่านไดร้บังานทีท่า้ทาย
ความสามารถ 

    

10. ท่านไดร้บังานทีต่อ้งอาศยัความคดิ
รเิริม่สรา้งสรรคอ์ยู่เสมอ 

    

11. ท่านไดเ้รยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆอยู่เสมอจาก
งานทีท่่านท า 

    

12. งานทีท่่านท าเป็นงานทีจ่ าเป็นตอ้ง
ใชค้วามสามารถเฉพาะตวัในการ
ท างาน 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
ความรบัผิดชอบ (Responsibility) 
นิยาม : ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบและมอี านาจรบัผดิชอบ
ไดอ้ย่างเตม็ที ่ไม่ถูกควบคุมมากเกนิไปจนขาดความอสิระในการท างาน 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

13. ท่านรูส้กึภาคภูมใิจเมื่อไดร้บั
มอบหมายใหร้บัผดิชอบงาน 

    

14. ท่านเขา้ใจความรบัผดิชอบของท่าน
ทีม่ตี่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

    

15. ท่านสามารถวางแผนและแกไ้ข
ปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

    

16. ท่านสามารถตดัสนิใจในงานทีไ่ดร้บั
มอบหมายอย่างเตม็ที่ 

    

 
ความก้าวหน้า (Advancement) 
นิยาม : เมื่องานประสบความส าเรจ็ กไ็ด้รบัการตอบสนองในเรื่องของการไดร้บัการเลื่อนขัน้ 
เลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้ รวมทัง้มโีอกาสไดศ้กึษาหาความรูเ้พิม่เตมิ หรอืไดร้บัการฝึกอบรม 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

17. ท่านมโีอกาสก้าวหน้าในสายงาน
ของท่าน 

    

18. ม่านมโีอกาสไดร้บัผดิชอบงานที่
ยากและมคีวามส าคญัมากขึน้ 

    

19. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้กึษาต่อ
เพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิ 

    

20. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหฝึ้กอบรม
เพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิอยู่เสมอ 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
นโยบายบริหารขององคก์ร (Company Policies and Administration) 
นิยาม : การจดัการและบรหิารงานขององค์กรจะต้องมนีโยบายอย่างชดัเจน ส่งเสรมิความ
เจรญิเตบิโตของพนกังาน มกีารแบ่งงานไม่ซบัซอ้น มคีวามเป็นธรรม 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

21. การบรหิารงานและเป้าหมายของ
องคก์รมคีวามเหมาะสม 

    

22. ผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการ
บรหิารจดัการเพือ่ใหอ้งคก์รมุ่งสู่
ความส าเรจ็ 

    

23. ผูบ้รหิารแจง้นโยบายให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบอย่างชดัเจน 

    

24. หน่วยงานของท่านมกีารกระจาย
อ านาจในการท างาน 

    

 
วิธีการบงัคบับญัชา (Supervision) 
นิยาม : ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการบรหิารโดยเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้
ตัดสินใจ คิดวิเคราะห์และออกความคิดเห็นต่องานที่ตนรบัผิดชอบ รวมถึงการมีความรู้
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาใหค้ าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

25. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาส
ใหทุ้กคนมสีว่นร่วมในการแสดง
ความคดิเหน็ 

    

26. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดค้ดิวเิคราะหเ์พือ่
การปรบัปรุงงานทีด่ขีึน้ 

    

27. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยท่าน
แกไ้ขปัญหาได ้
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ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

28. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถให้
ค าแนะน าในการท างานแก่ท่านได้ 

    

 
ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
ความสมัพนัธ์ของผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บงัคบับญัชา  (Relationship 
with Supervisors, Peers and Subordinates)  
นิยาม : การตดิต่อ ไม่ว่าจะด้วยกรยิา วาจาที่แสดงความสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนัและมคีวามเขา้ใจ ใหค้วามช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

29. ท่านสามารถเป็นทีพ่ึง่พาของเพื่อน
ร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ี

    

30. ท่านสามารถท างานร่วมกบัทมีได้
อย่างราบรื่น 

    

31. ท่านไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพือ่น
ร่วมงานอยู่เสมอ 

    

32. ท่านกบัเพือ่นร่วมงานมกีาร
ปรกึษาหารอืกนัอย่างเป็นมติร  

    

 
เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) 
นิยาม : ค่าตอบแทน สวสัดกิารหรอืผลประโยชน์ทีไ่ดร้บั ตลอดจนการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนและ
ต าแหน่งเหมาะสมกบังานทีร่บัผดิชอบ 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

33. ค่าตอบแทนทีท่่านไดร้บัเหมาะสม
กบัปรมิาณงาน 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

34. บรษิทัมรีะบบการประเมนิ
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 

    

35. ค่าตอบแทนทีท่่านไดร้บัเพยีงพอ
กบัค่าครองชพี 

    

36. สวสัดกิารและผลประโยชน์ต่างๆที่
ไดร้บัพอเพยีงต่อความจ าเป็นใน
การครองชพี 

    

 
ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
สภาพการท างาน (Working Condition) 
นิยาม : สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทัง้
ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่างๆ ทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

37. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
สถานทีท่ างานมคีวามเหมาะสม 
(ความสะอาด ความสว่าง อุณหภูม ิ
ความแออดั) 

    

38. เครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์และสิง่
อ านวยความสะดวกในการท างาน
เพยีงพอ 

    

39. ท่านไดร้บัความปลอดภยัทัง้ชวีติ
และทรพัยส์นิขณะทีท่ างานใน
บรษิทั 

    

40. ท่านสามารถจดัสมดุลชวีติการ
ท างานและชวีติสว่นตวัไดด้ ี
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ส่วนท่ี 3 ข้อค าถามเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
 นิยาม : ความสุขในการท างาน  หมายถึง ผลที่ เกิดจากการเรียนรู้ซึ่ ง เป็น
ผลตอบสนองจากการกระท าที่สร้างสรรค์ของตนเองมีการแสดงออกโดยการยิ้มและหวัเราะ 
ได้แก่ 1) มีสมัพนัธภาพที่ดีและมีความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกันตลอดจนรบัรู้ว่าได้อยู่
ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน  2) มีกระตือรือร้นดีใจ
เพลดิเพลนิในการที่จะปฏบิตังิานและปรารถนาที่จะปฏบิตังิานดว้ยความเต็มใจ 3) รูส้กึมคีุณค่า
ในชวีติ เกดิความภาคภูมใิจเมื่อรบัรูไ้ดว้่าตนท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
4) ไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาและไดร้บัความหวงัดใีนการปฏบิตังิานและความไวว้างใจ
จากผูร้่วมงาน ซึง่จะน าไปสูก่ารปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ  (Manion. 2003) 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. ท่านและเพือ่นร่วมงานมคีวาม
ปราถนาดตี่อกนั 

    

2. ท่านมคีวามสุขในการปฏบิตังานกบั
เพือ่นร่วมงาน 

    

3. ท่านเพลดิเพลนิและสนุกกบัการ
ท างาน 

    

4. ท่านมคีวามสุขกบังานทีท่่านท าอยู่     
5. ท่านพอใจกบัความส าเรจ็ในการ

ปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 
    

6. ท่านภาคภูมใิจเมื่อสามารถ
ปฎบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วงได ้

    

7. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนและ
ยอมรบัความคดิเหน็ของท่าน 

    

8. เพือ่นร่วมงานใหก้ารสนับสนุนและ
ยอมรบัความคดิเหน็ของท่าน 
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ส่วนท่ี 4 ข้อค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 นิยาม : ความผูกพัน ต่ อองค์ ก ร  (Organizational Commitment) หมายถึ ง 
ความสมัพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองค์กรในเรื่องของความคิดเห็นและทัศนคติที่ดีที่
พนกังานมตี่อองคก์ร โดยแสดงออกมาในรปูของ1) ความภาคภูมใิจทีเ่ป็นส่วนหนึ่งและไดร้บัการ
ยอมรบัจากองค์กร 2) มีความเต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจและสติปัญญาในการท างานที่ดี ใช้
ความพยายามอย่างมากเพือ่ตอบสนองหรอืมุ่งสูเ่ป้าหมายขององคก์ร โดยมุ่งหวงัใหง้านทีป่ฏบิตัิ
ประสบความส าเรจ็อย่างมคีุณภาพเพื่อองคก์ร 3) ไม่คดิหรอืมคีวามต้องการทีจ่ะลาออกจากการ
เป็นสมาชกิขององคก์ร เป็นความตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิต่อไป 
เพือ่ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร (Porter; and other. 1974) 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. ท่านภาคภูมใิจเมื่อไดร้บัรางวลัจาก
กจิกรรมต่างๆของบรษิทั เช่น 5ส, 
Kaizen, QCC เป็นตน้ 

    

2. ท่านภูมใิจทีจ่ะบอกกบัใครว่าท่าน
เป็นพนกังานของบรษิทั 

    

3. ท่านจะทุ่มเทใหก้บังานทีไ่ดร้บั
มอบหมายอย่างเตม็ทีทุ่กครัง้ 

    

4. ท่านพรอ้มทีจ่ะท างานล่วงเวลา
เสมอ แมว้่าค่าตอบแทนจะไม่สงู 

    

5. ท่านมพีรอ้มทีจ่ะท างานกบับรษิไัป
จนอายุ 55 ปี 

    

6. ท่านมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานให้
บรรลุเป้าหมายของบรษิทั 
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ภาคผนวก ค. 
ผลการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
  
 เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ได้มกีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืก่อนด าเนินการ
วจิยัโดยการตรวจสอบความเทีย่งตรง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปนี้ 
  
 ผลการประเมนิความเทีย่งตรง (Validity)  
 ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบหาค่าความตรงเชงิเนื้อหาระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศัพท ์
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒทิี่เป็นผู้เชี่ยวชาญในแต่ละด้าน
รวมทัง้หมด 3 ท่าน ตามล าดบั ดงันี้  
ท่านที ่1 คุณทาดาฮโิระ อโิต               : ผูจ้ดัการอาวุโสฝ่ายบรหิาร บรษิทั มนิามดิะ  
                                                     (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
ท่านที ่ 2 ดร. อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์        : รองกรรมการผูจ้ดัการ บรษิทั ไทยสกลิล ์พลสั จ ากดั 
ท่านที ่ 3 ดร. จรยิาภรณ์ ศรสีงัวาลย ์     : อาจารยป์ระจ าสาขาบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์บบญีปุ่่ น 
                                                             สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น  
 โดยก าหนดระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และน าผลความคดิเหน็จากผู้เชี่ยวชาญ
มาวเิคราะหเ์พือ่หาความเทีย่งตรง (Validity) โดยก าหนดค่าแทนความคดิเหน็ดงัต่อไปนี้  
 1)  ให้ค่าเป็น 1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อค าถามมคีวามสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 2)  ให้ค่าเป็น 0 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายทีต่อ้งการวดั 
 3) ให้ค่าเป็น -1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 ผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน สรุปไดด้งันี้ 
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ตารางที ่44 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

1. เพศ 
1.1) ชาย 
1.2) หญงิ 

1 1 1 1 

2. อายุ 
2.1) ไม่เกนิ 25 ปี 
2.2) 26-32 ปี 
2.3) 33-40 ปี 
2.4) 41 ปีขึน้ไป 

1 1 1 1 

3. ต าแหน่งงาน 
3.1) พนกังาน (Staff) 
3.2) หวัหน้างาน  
      (Sup Leader, Leader) 
3.3) หวัหน้างานระดบัปฏบิตักิาร 
      (Chief, Supervisor) 
3.4) ผูจ้ดัการ (Manager) 

1 1 1 1 

4. ฝ่ายงาน 
4.1) ฝ่ายบรหิาร (Office) 
4.2) ฝ่ายผลติและสนับสนุนการ
ผลติ 

1 1 0 0.67 
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ตารางที ่45 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัแรงจงูใจ 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

ความส าเรจ็ในการท างาน  1 
1. ท่านสามารถท างานใหบ้รรลุตาม

เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
1 1 1 1 

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิใน
งานไดเ้ป็นอย่างด ี

1 1 1 1 

3. ท่านสามารถหาวธิป้ีองกนัปัญหา
ทีเ่คยเกดิขึน้ได้ 

1 1 1 1 

4. ท่านภูมใิจอย่างยิง่ในผลส าเรจ็
ของงาน 

1 1 1 1 

การได้รบัความยอมรบันับถือ 0.91 
5. ท่านไดร้บัการยอมรบัจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 
1 1 1 1 

6. ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพือ่น
ร่วมงาน 

1 1 1 1 

7. ท่านมกัไดร้บัค าชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 

0 1 1 0.67 

8. ท่านสามารถเป็นทีป่รกึษาดา้น
การท างานใหก้บัผูร้่วมงานได ้

1 1 1 1 

ลกัษณะงานท่ีท า 1 
9. ท่านไดร้บังานทีท่า้ทาย

ความสามารถ 
1 1 1 1 

10. ท่านไดร้บังานทีต่อ้งอาศยั
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคอ์ยู่เสมอ 

1 1 1 1 

11. ท่านไดเ้รยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆอยู่เสมอ
จากงานทีท่่านท า 

1 1 1 1 

12. งานทีท่่านท าเป็นงานที่
จ าเป็นตอ้งใชค้วามสามารถ
เฉพาะตวัในการท างาน 

1 1 1 1 
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ตารางที ่45 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัแรงจงูใจ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

ความรบัผิดชอบ 1 
13. ท่านรูส้กึภาคภูมใิจเมื่อไดร้บั

มอบหมายใหร้บัผดิชอบงาน 
1 1 1 1 

14. ท่านเขา้ใจความรบัผดิชอบของ
ท่านทีม่ตี่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

1 1 1 1 

15. ท่านสามารถวางแผนและแกไ้ข
ปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

1 1 1 1 

16. ท่านสามารถตดัสนิใจในงานที่
ไดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ที่ 

1 1 1 1 

ความก้าวหน้าในงาน 1 
17. ท่านมโีอกาสก้าวหน้าในสายงาน

ของท่าน 
1 1 1 1 

18. ท่านมโีอกาสไดร้บัผดิชอบงานที่
ยากและมคีวามส าคญัมากขึน้ 

1 1 1 1 

19. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้กึษา
ต่อเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิในสาย
งานตนเอง 

1 1 1 1 

20. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนให้
ฝึกอบรมเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิ
อยู่เสมอ 

1 1 1 1 

นโยบายและการบริหาร 0.83 
21. ท่านคดิว่าการบรหิารงานและ

เป้าหมายขององคก์รมคีวาม
เหมาะสมส าหรบัท่าน 

1 0 1 0.67 

22. ท่านคดิว่าผูบ้รหิารมี
ความสามารถในการบรหิาร
จดัการเพือ่ใหอ้งคก์รมุ่งสู่
ความส าเรจ็ 

1 0 1 0.67 
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ตารางที ่45 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัแรงจงูใจ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

23. ผูบ้รหิารแจง้นโยบายให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบอย่างชดัเจน 

1 1 1 1 

24. หน่วยงานของท่านมกีารกระจาย
อ านาจในการท างาน 

1 1 1 1 

วิธีบงัคบับญัชา 0.83 
25. ท่านคดิว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่าน

เปิดโอกาสใหทุ้กคนมสีว่นร่วมใน
การแสดงความคดิเหน็ 

1 0 1 0.67 

26. ท่านคดิว่าผูบ้งัคบับญัชา
สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
คดิวเิคราะหเ์พือ่การปรบัปรุงงาน
ทีด่ขีึน้ 

1 0 1 0.67 

27. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยท่าน
แกไ้ขปัญหาได ้

1 1 1 1 

28. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถ
ใหค้ าแนะน าในการท างานแก่
ท่านได ้

1 1 1 1 

สมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 0.91 
29. ท่านสามารถใหค้วามช่วยเหลอื

เพือ่นร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ี
0 1 1 0.67 

30. ท่านสามารถท างานร่วมกบัทมีได้
อย่างราบรื่น 

1 1 1 1 

31. ท่านไดร้บัความช่วยเหลอืจาก
เพือ่นร่วมงานอยู่เสมอ 

1 1 1 1 

32. ท่านกบัเพือ่นร่วมงานมกีาร
ปรกึษาหารอืกนัอย่างเป็นมติร  

1 1 1 1 
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ตารางที ่45 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัแรงจงูใจ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

เงินเดือนและค่าตอบแทน 0.67 
33. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนเหมาะสม

กบัปรมิาณงาน 
0 1 1 0.67 

34. ท่านคดิว่าบรษิทัมรีะบบการ
ประเมนิค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 

1 0 1 0.67 

35. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอ
กบัค่าครองชพี 

0 1 1 0.67 

36. ท่านคดิว่าสวสัดกิารและ
ผลประโยชน์ต่างๆทีไ่ดร้บั
พอเพยีงต่อความจ าเป็นในการ
ครองชพี 

0 1 1 0.67 

สภาพการท างาน 0.83 
37. ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพในสถานทีท่ างานมี
ความเหมาะสม (ความสะอาด 
ความสว่าง อุณหภูม ิความ
แออดั) 

1 0 1 0.67 

38. ท่านไดร้บัเครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์
และสิง่อ านวยความสะดวกในการ
ท างานเพยีงพอส าหรบัการ
ท างาน 

1 0 1 0.67 

39. ท่านไดร้บัความปลอดภยัทัง้ชวีติ
และทรพัยส์นิขณะทีท่ างานใน
บรษิทั 

1 1 1 1 

40. ท่านสามารถจดัสมดุลชวีติการ
ท างานและชวีติสว่นตวัไดด้ ี

1 1 1 1 
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ตารางที ่46 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัความสุขในการท างาน 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

ความสุขในการท างาน 1 
1. ท่านและเพือ่นร่วมงานมคีวาม

ปราถนาดตี่อกนั 
1 1 1 1 

2. ท่านมคีวามสุขในการปฏบิตังาน
กบัเพือ่นร่วมงาน 

1 1 1 1 

3. ท่านเพลดิเพลนิและสนุกกบัการ
ท างาน 

1 1 1 1 

4. ท่านมคีวามสุขกบังานทีท่่านท า
อยู่ 

1 1 1 1 

5. ท่านพอใจกบัความส าเรจ็ในการ
ปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 

1 1 1 1 

6. ท่านภาคภูมใิจเมื่อสามารถ
ปฎบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วงได ้

1 1 1 1 

7. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุน
และยอมรบัความคดิเหน็ของท่าน 

1 1 1 1 

8. เพือ่นร่วมงานใหก้ารสนับสนุน
และยอมรบัความคดิเหน็ของท่าน 

1 -1 1 0.33 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



136 

 
 

ตารางที ่47 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 1 
1. ท่านภาคภูมใิจเมื่อไดร้บัรางวลั

จากกจิกรรมต่างๆของบรษิทั 
เช่น 5ส, Kaizen, QCC เป็นตน้ 

1 1 1 1 

2. ท่านภูมใิจทีจ่ะบอกกบัใครว่าท่าน
เป็นพนกังานของบรษิทั 

1 1 1 1 

3. ท่านจะทุ่มเทใหก้บังานทีไ่ดร้บั
มอบหมายอย่างเตม็ทีทุ่กครัง้ 

1 1 1 1 

4. ท่านพรอ้มทีจ่ะท างานล่วงเวลา
เสมอ แมว้่าค่าตอบแทนจะไม่สงู 

1 1 1 1 

5. ท่านมพีรอ้มทีจ่ะท างานกบับรษิทั 
ไปจนอายุ 55 ปี 

1 1 1 1 

6. ท่านมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานให้
บรรลุเป้าหมายของบรษิทั 

1 1 1 1 
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ภาคผนวก ง. 
หนังสือขออนุญาตเกบ็แบบสอบถามเพ่ือการศึกษา 
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