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งานวิจยันีม้ีวตัถปุระสงค ์เพื่อศกึษาระดบัความสขุและปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุใน

การท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรม
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เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู สถิติที่ใชว้ิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี รอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหส์หสมัพนัธ ์(Correlation Analysis) และการ
วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า พนกังาน
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รองลงมาคือ ดา้นความพงึพอใจในงานและดา้นความรื่นรมยใ์นงาน และผลการวิเคราะหปั์จจยัที่
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This research aimed to study the happiness level and factors affecting the 

happiness of production workers in the automotive industry in Amata City Industrial 
Estate Chonburi. The sample group consisted of 270 production workers in Amata City 
Industrial Estate Chonburi using a Two-Stage Sampling method. A questionnaire was 
used as the data collection tool. The statistics used for data analysis were frequency 
distribution percentage mean standard deviation correlation analysis and multiple 
regression analysis. The results of the study found that production workers were 
moderately happy with the highest happiness in terms of enthusiasm followed by job 
satisfaction and job enjoyment. The results of the analysis of factors affecting the 
happiness of production workers in Amata City Industrial Estate Chonburi found that 10 
independent variables together explained 75 percent of the variance namely the nature 
of the work, the relationship with coworkers, the relationship with supervisors and 
compensation and welfare. It has an effect on the happiness of the production staff in 
Amata City Industrial Estate Chonburi with statistical significance at the 0.05 level. When 
considering the independent variables that have the highest power to predict the 
happiness of the production staff in the automotive industry in Amata City Industrial 
Estate Chonburi it is the nature of the work followed by the relationship with coworkers, 
the relationship with supervisors and compensation and welfare respectively. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 อตุสาหกรรมยานยนต ์ถือว่าเป็นอตุสาหกรรมในระดบัตน้ที่มีความส าคญัต่อการพัฒนา
ประเทศ ทัง้ในดา้นเศรษฐกิจ การจา้งงาน การสรา้งมลูค่าเพิ่ม การพฒันาดา้นเทคโนโลยียานยนต ์
ตลอดจนการพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุนอ่ืนๆ และธุรกิจที่ เก่ียวข้องในห่วงโซ่อุปทานของ
อุตสาหกรรมเป็นอย่างมาก โดยประเทศไทยมีนโยบายในการพัฒนาอุตสาหกรรมนีม้าอย่าง
ต่อเนื่องตัง้แต่ปี พ.ศ.2504 (สถาบนัยานยนตก์ระทรวงอุตสาหกรรม, 2555) จากงานของเสาวณี 
จันทะพงษ์ และชฎาธาร โอษธีศ, 2563 ไดน้ าเสนอขอ้มูลว่า อุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยถือเป็น
ผูผ้ลิตอนัดบัตน้ๆของโลก นบัเป็นอตุสาหกรรมที่มีขนาดใหญ่เป็นอันดับ 2 คิดเป็นรอ้ยละ 14 ของ
การผลิตภาคอตุสาหกรรมไทย โดยมีบคุลากรท างานถึง 800,000-900,000 คน แต่การแพร่ระบาด
ของโควิด 19 ส่งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมนีอ้ย่างมาก ทัง้ผลกระทบต่อการผลิตและส่งออกยาน
ยนต ์การจา้งงานและรูปแบบการท างาน รวมถึงความจ าเป็นในการปรบัตัวเพื่ออยู่รอดจากวิกฤต
ครัง้นี ้อย่างไรก็ตามองคก์รทัง้หลายต่างเผชิญกับสถานการณเ์ศรษฐกิจที่ก าลงัเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
องคก์รตอ้งปรบัตวัจากสภาวะการแข่งขันที่มีความรุนแรงมากขึน้ ดงันัน้ องคก์รจ าเป็นตอ้งหากล
ยุทธ์ต่างๆ มาใชบ้ริหารงานใหส้ามารถแข่งขันกับคู่แข่งและรกัษาองคก์รใหค้งอยู่ตลอดไป โดย
ทรัพยากรการบริหารที่ส  าคัญประกอบด้วย คน เงิน วัสดุสิ่งของ  และวิธีการจัดการ (คณะ
บรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุี, 2557)   
 ทรพัยากรมนุษยม์ีความส าคญัในฐานะที่เป็นแรงงานปฏิบติัหนา้ที่ในภาคอุตสาหกรรม

และมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จตามเป้าหมาย การด าเนินงานของสถานประกอบการและ

ทรพัยากรมนุษยน์ีถื้อว่า เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุด ในบรรดาทรพัยากรของการบริหารเพื่อ

ขบัเคลื่อนการด าเนินงานขององคก์ร ไปสูค่วามส าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว ้เมื่อคนในองคก์รมี

ความส าคัญอย่างมากต่อองคก์ร จึงเป็นสิ่งที่จ  าเป็นอย่างยิ่งที่ผูบ้ริหารในหน่วยงานนั้นๆจะต้อง

ธ ารงรักษาไว ้เพื่อให้การปฏิบัติงานขององค์กรนั้นจะได้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงคท์ี่ได้

ก าหนดไว้ (ปิยธิดา กวินภัทรเวช , 2557) พนักงานทุกคนก็เปรียบเสมือนฟันเฟืองที่มีหน้าที่

ขบัเคลื่อนใหธุ้รกิจด าเนินต่อไปไดอ้ย่างราบรื่น หากขาดใครคนใดคนหนึ่งไป ก็เหมือนเครื่องจกัรที่

ขาดฟันเฟือง การท างานอาจสะดดุจนก่อใหเ้กิดปัญหามากมายตามมาและสง่ผลกระทบต่อรายได ้
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รวมถึงความมั่นคงขององคก์รได ้โดยเฉพาะฟันเฟืองชิน้ส  าคญัของโรงงานอย่างพนกังานฝ่ายผลิต

ที่มีหนา้ที่ควบคมุกระบวนการนั่นเอง (พีพีเอ็ม คอนแทรก็, 2566)  

พนกังานในสายงานการผลิต ถือว่าเป็นกลุม่แรงงานที่มีความส าคญัต่อการด าเนินธุรกิจ 
พนกังานเหล่านีม้ีบทบาท หนา้ที่ และความรบัผิดชอบต่อการผลิตใหไ้ดป้ริมาณและคณุภาพตาม
เป้าหมายขององคก์ร เพราะถึงแต่ละโรงงานจะมีการใชเ้ครื่องจกัรในการผลิต แต่เครื่องจกัรแต่ละ
เครื่องนัน้ก็ตอ้งมีพนักงานฝ่ายผลิตเป็นผูค้วบคุม ดูแลและผลิตชิน้ส่วนยานยนตอ์ยู่ดี โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งแรงงานในฝ่ายการผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตจ์ะมีบทบาทหนา้ที่และความส าคัญต่อ
การผลิตชิน้ส่วนอตุสาหกรรมและความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รแลว้ แรงงานในฝ่ายผลิตนี ้
ยังต้องปรับตัว โดยกลุ่มที่ยังท างานในภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ต้องเร่งยกระดับทักษะด้าน
เทคโนโลยีในช่วงเปลี่ยนผ่านไปสู่การผลิตยานยนตส์มัยใหม่ (เสาวณี จันทะพงษ์   และชฎาธาร 
โอษธีศ, 2563)  

ดังนัน้ องคก์รในปัจจุบนัต่างพยายามสรรหาและคัดเลือกทรพัยากรมนุษยท์ี่มีความรู้
ความสามารถ และทกัษะรวมทัง้มีวฒันธรรมการท างานที่มุ่งไปสูเ่ปา้หมายเดียวกนักบัองคก์ร และ
เมื่อองค์กรได้ทรัพยากรมนุษย์เหล่านีม้าแล้ว ยังต้องหาวิธีการหรือกลยุทธ์ที่จะสามารถรักษา
ทรพัยากรมนุษยท์ี่มีคุณภาพเหล่านีไ้วใ้หอ้ยู่กับองคก์รอย่างยาวนานเพื่อใหก้ารด าเนินงานของ
องคก์รประสบผลส าเร็จอย่างต่อเนื่อง (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ซึ่งหลายองคก์รหันมาให้ความ
สนใจในการสรา้งความสขุใหค้นท างานในองคก์ร เนื่องจากการท างานดว้ยความสขุนัน้ จะช่วยให้
ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์รใหดี้ขึน้ ตลอดจนมีศักยภาพใน
การแข่งขนั ลว้นตอ้งอาศยัการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ี่ดี  

การท างานอย่างมีความสุขนัน้ เป็นสิ่งที่บุคลากรทุกคนในองคก์รนัน้ปรารถนาหากได้

ท างานในที่ท างานที่รูส้กึว่ามีความสขุจะรูส้ึกผกูพนั สนกุสนาน ปัจจบุนัการสรา้งการท างานอย่างมี

ความสขุในประเทศไทยไดเ้ริ่มแพร่หลายมากยิ่งขึน้ สรา้งแรงจงูใจในการท างานใหแ้ก่บุคลากร รูส้กึ

ถึงการมีส่วนร่วมในการท างาน  ท างานแล้วรู ้สึกมีความสุข  รู ้สึกถึงความมั่นคงในงาน  การ

เจรญิเติบโตกา้วหนา้ กระตือรือรน้ในการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย สนกุกบังาน มีความสมัพนัธอ์นั

ดีกับเพื่อนร่วมงานและสภาพแวดล้อมที่ ดี  ที่ เอื ้ออ านวยให้เกิดความสุขในการท างาน  ลด

ความเครียดและความขดัแยง้ภายในองคก์รซึ่งจะช่วยใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้และพฒันาไดอ้ย่าง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Dasa, 2009) องคก์รที่ประสบความส าเร็จได ้ปัจจยัส าคญัที่เป็น

แรงผลกัดนัก็คือ ปัจจยัแห่งความสขุจะเห็นไดว้่าถา้บุคลากรในองคก์รมีความสขุในการท างานจะ
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สง่ผลต่อตนเอง ต่องานที่ไดร้บัมอบหมาย และต่อองคก์ร บคุลากรที่มีความสขุ ท าใหม้ีสขุภาพจิตที่

ดีส่งผลให้มีความพรอ้มและมีประสิทธิภาพในการท างานและน าไปสู่การพัฒนาองค์กรต่อไป 

(Jaitha, 2016) 

ความสุขในการท างาน เป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อ
เหตกุารณท์ี่เกิดขึน้ในการท างาน ไดแ้ก่ ความรื่นรมยห์รือความสนุกกบัการท างาน ความพึงพอใจ
ในการท างาน และความกระตือรือร้นที่จะท างาน (Warr, 2007) ซึ่ง Edward Diener (2010) 
นักจิตวิทยาจาก University of Illinois หรือ Dr.Happiness ที่ไดท้ าการศึกษาพบว่าสิ่งที่ท าใหค้น
รูส้กึพงึพอใจหรือไม่พงึพอใจในการท างานและไดข้อ้สรุปถึงปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างาน
ไว ้4 ประการ ไดแ้ก่ สมัพนัธภาพระหว่างผูร้ว่มงาน (Connection) ความรกัในการท างาน (Love of 
work) ความส าเรจ็ในงาน (Work achievement) และการเป็นที่ยอมรบั (Recognition)  

ดังนั้น ความสุขในการท างานมีผลต่อการท างานเป็นอย่างมาก กล่าวคือ ท าให้เกิด
ความรูส้กึที่ดีต่อตนเอง เกิดความรูส้ึกที่ดีต่องาน และท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์รและช่วยลด
ปัญหาการขาดงานและการลาออก (ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542 : 18) ความสุขในการท างานถือว่า
เป็นสิ่งที่ส  าคัญอย่างยิ่ง  เพราะคนเป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความส าคัญต่อองค์กร ดังนั้น
สภาพแวดลอ้มในสถานที่ท างานตอ้งมีความเหมาะสมและเอือ้ต่อการท างาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ความรูส้ึกที่ดีต่องาน มีความมั่นคง ท าให้เกิดความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตัวบุคคลและองคก์ร      
(กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน , 2562) รวมไปถึงการที่พนักงานท างานแล้วไม่ เกิด
ความเครียดจนเกินไป ท างานในสภาพแวดลอ้มที่ปลอดภยั และไดท้ างานที่เกิดประโยชน ์ซึ่งการ
ท างานอย่างมีความสขุนัน้เป็นส่วนหนึ่งของความพงึพอใจในการท างาน และเป็นเคร่ืองมือท านาย
ที่ดีกว่าทั้งในดา้นผลิตผล ความผูกพันกับองคก์ร และแรงจูงใจในการท างาน หากแรงงานหรือ
พนักงานรู้สึกมีความสุขในสิ่งที่ ได้ท าแล้ว พนักงานจะมีความผูกพันและท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ เมื่อพนักงานมีความสุขในการท างาน ผลที่ตามมาคือ พนักงานจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหป้ระสบผลส าเร็จ เกิดความภูมิใจต่อผลงาน ท าใหเ้พื่อนร่วมงานมี
ความสุข บรรยากาศในที่ท างานดี มีการช่วยเหลือกันในงาน รวมทั้งองค์กรได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ธญา เรืองเมธีกลุ, 2560)  

นอกจากนั้นการท างานอย่างมีความสุขจะน ามาซึ่งการอยู่กับองค์กรนานขึ ้น 
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ไดร้บัการเคารพนบัถือและยอมรบัจากคนอ่ืนๆ รวมทัง้ช่วยพฒันาชีวิต
ของพนกังานใหม้ีคณุค่าและมีความหมาย และสง่ผลใหอ้งคก์รประสบผลส าเรจ็เรว็ขึน้ (สมชาย คบ
ขุนทดและคณะ, 2562) จึงกล่าวไดว้่าความสุขในการท างานเป็นเครื่องมือที่มีประโยชนต่์อการ
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ด าเนินกิจการขององคก์ร เพราะงานจะสมัฤทธิ์ผลตอ้งเกิดจากกระบวนการปฏิบติังานและบุคคล 
ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนกระบวนการปฏิบัติงานให้ด าเนินต่อไปได้ (มนัสนันท ์ขลิบสุวรรณ, 2557) 
ดงันัน้เพื่อใหพ้นกังานมีความสขุในการท างาน องคก์รตอ้งเริ่มสรา้งทศันคติที่ดีใหค้วามส าคัญกับ
พนักงานทุกส่วน รวมทัง้ส่งเสริมใหเ้ป็นองคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace) (พิมสิริ โตกะ
คุณะ, 2560) และองคก์รควรมีการพัฒนาสภาพแวดลอ้มในสถานที่ท างานใหม้ีความเหมาะสม
และเอือ้ต่อการท างาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรูส้ึกที่ดีต่องาน มีความมั่นคง ท าใหเ้กิดความสุข 
โดยจะส่งผลดีทัง้ตวับุคคลและองคก์รอีกดว้ย (กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน, 2562) รวมทัง้
การสรา้งการท างานที่มีความสขุใหเ้กิดขึน้ไดน้ัน้ องคก์รตอ้งเริ่มจากการสรา้งใหบุ้คลากรมีทัศนคติ
ที่ดีต่อองคก์ร การสื่อสาร การสรา้งภาพลักษณ์ และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร การ
พฒันาใหเ้กิดความสขุ ขจดัความขดัแยง้ และส่งเสริมใหพ้นกังานภาคภูมิใจและเห็นคณุค่าในงาน
ที่ท าอย่างต่อเนื่อง (ณัฐชยา ศรีจันทร,์ 2560) นอกจากนีแ้ลว้การมีความสุขในการท างานยังเกิด
จากการที่พนักงานพัฒนาตนเองใหม้ีความรู ้ความสามารถในการท างานมากขึน้ การขอความรู้
จากเพื่อนรว่มงานหรือหวัหนา้งานที่มีประสบการณ ์จะช่วยใหก้ารท างานผิดพลาดนอ้ยลง เกิดการ
ยอมรบัจากเพื่อนรว่มงานและหวัหนา้งาน ไดร้บัค าชมเชยก่อใหเ้กิดความภมูิใจในการท างาน และ
มีความสขุในการท างานมากขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีความภาคภูมิใจในงาน ความมั่นคงในที่
ท างาน และความสมดลุของการท างาน การใชช้ีวิตระหว่างครอบครวัและสถานที่ท างาน (สมชาย 
คบขนุทดและคณะ, 2562) และการที่พนกังานดแูลสขุภาพของตนเองไม่ใหเ้ป็นภาระของผูอ่ื้น การ
มีน า้ใจต่อผูอ่ื้น จดัการอารมณต์วัเองไดดี้ การศกึษาหาความรูพ้ฒันาตนเองตลอดเวลา มีคณุธรรม
และกตญัญ ูใชเ้งินเป็น วางแผนการเงิน และการเป็นผูท้ี่รกัและดูแลครอบครวัของตนเองได ้ดแูล
องคก์รได ้และสงัคมของตนเองได ้(มานพ ชลพานิชกลุและตรีเนตร ตนัตระกลู, 2563) รวมทัง้ จาก
การวิจัยต่างประเทศยังพบว่า การท างานที่มีความก้าวหน้าจะส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
(Azzam.A. Abao-Moghli (2019) และผลตอบแทนและสวสัดิการ สง่ผลต่อความสขุในการท างาน
อีกดว้ย (Richard E.Walton (1975), Andres S.V., Joaqum A. & Rafael F.G.(2018) 

 ทัง้นี ้จากแนวคิดและงานวิจัยหลายชิน้สามารถสรุปไดว้่า มีตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อ
ความสขุในการท างาน ดงันี ้ 

1) ลักษณะงานส่งผลต่อความสุขในการท างาน  (อัชฌา ชื่นบุญ, รุ่งฤดี โลลุวิวัฒน์, 
ศราวธุ มั่งสงูเนิน และจิราภรณ ์โภชกปริภณัฑ  ์(2556), ภทัรดนยั ใตไ้ธสง (2561), ศิรสิทธิ์ ทุมสา
และ ณัฐวฒุิ โรจนน์ิรุตติกุล (2561), พนัชยั เม่นฉาย, วิชญา ติยะพงษ์ประพนัธ์, ปาริฉัตร ปิติสทุธ, 
ธารทิพย ์แกว้เจรญิ, ณฐัณิชา มีงามและสขุมุาลย ์หนกหลงั (2563), และ Melissa M.(2012)  
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2) สภาพแวดลอ้มส่งผลต่อความสุขในการท างาน (อัชฌา ชื่นบุญ, รุ่งฤดี โลลุวิวัฒน์, 
ศราวุธ มั่งสูงเนิน และจิราภรณ ์โภชกปริภัณฑ ์(2556), ธนวรรณ ตัง้เจริญกิจสกุลและณกมล จันทรส์ม 
(2557), ธญา เรืองเมธีกุล (2560), ศิรสิทธิ์ ทุมสาและณัฐวฒุิ โรจนนิ์รุตติกุล (2561), และ Khaled 
A.B.(2019)  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อความสุขในการท างาน  (อัชฌา ชื่นบุญ, รุ่งฤดี          
โลลวุิวฒัน,์ ศราวธุ มั่งสงูเนินและจิราภรณ ์โภชกปรภิณัฑ ์(2556), ธนวรรณ ตัง้เจรญิกิจสกลุ และณกมล 
จันทรส์ม (2557), ถิตรตัน ์พิมพาภรณ์และชลธิชา รุ่งศรี (2559), ธญา เรืองเมธีกุล (2560), ภัทรดนัย    
ใตไ้ธสง (2561), ศิรสิทธิ์ ทุมสาและณัฐวฒุิ โรจนนิ์รุตติกุล (2561), พนัชยั เม่นฉาย, วิชญา ติยะพงษ์
ประพนัธ์, ปาริฉัตร ปิติสทุธิ, ธารทิพย ์แกว้เจริญ, ณัฐณิชา มีงามและสขุุมาลย ์หนกหลงั (2563), 
Azzam.A. Abao-Moghli (2019) และ Edward Diener (2010)  

4) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานสง่ผลต่อความสขุในการท างาน (ธนวรรณ ตัง้เจรญิกิจ
สกลุและณกมล จนัทรส์ม (2557), และ Andres S.V., Joaqum A. & Rafael F.G.(2018)  

5) ผลตอบแทนและสวัสดิการส่งผลต่อความสุขในการท างาน (ธนวรรณ ตั้งเจริญกิจ
สกุล  และณกมล จันทร์สม  (2557)) Richard E.Walton (1975), Andres S.V., Joaqum A. & 
Rafael F.G.(2018) และ Joaqum A. & Rafael F.G.(2018) 
 จากผลส ารวจดชันีความสขุของพนกังานประจ าปี 2558 โดย JobsDB ที่อปัเดตเมื่อวนัที่ 
7 กรกฎาคม 2566 โดยมีผูต้อบแบบสอบถาม 1,452 คน จากพนักงานหลากหลายประเภทธุรกิจ 
พบว่าปัจจยัที่ท าใหค้นมีความสขุกบังาน โดยเรียงอนัดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ บทบาทและหนา้ที่
ที่รบัผิดชอบ 26.2% คือ งานและหน้าที่ที่ถนัด ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและเจา้นาย 
25.4% คือ การเป็นที่รักของเพื่อนร่วมงานและสามารถท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดีเงินเดือน 
20.8% คือ ไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสม ช่วงเวลาการท างาน 19.4% คือ Work Life Balance มี
เวลาอยู่กบัครอบครวัและไดท้ าสิ่งที่ตวัเองชอบ และสิทธิประโยชนแ์ละผลตอบแทนอ่ืนๆ 18.6% คือ 
การไดร้บัสวสัดิการอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากสวสัดิการพืน้ฐาน ช่วยแบ่งเบาภาระ ท าใหพ้วกเขายินดีที่
จะท างานใหไ้ดต้ามเปา้หมาย (JobsDB, 2023) 

ส าหรับพื ้นที่จังหวัดชลบุรี ซึ่งเป็นจังหวัดที่มีนิคมอุตสาหกรรมหลายแห่งที่มีสถาน
ประกอบการในอุตสาหกรรมยานยนต ์โดยในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี ตั้งอยู่บนถนน    
บางนา-ตราด ต าบลคลองต าหรุ อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี มีพืน้ที่ 43.30 ตร.กม. มีโรงงาน 
769 โรง และมีจ านวนพนกังานในนิคมแห่งนี ้208,742 คน จากสภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
ปฏิบติัการดา้นอตุสาหกรรมยานยนตแ์ละชิน้ส่วนยานยนต์ในนิคมอตุสาหกรรมแห่งนี ้ตอ้งท างาน
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เพื่อขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศและการแข่งขันกับต่างชาติ อย่างไรก็ตามสถานการณ์
เศรษฐกิจในปัจจุบนัท าใหอ้งคก์รตอ้งปรบัตัวจากสภาวะการแข่งขนัที่มีความรุนแรงมากขึน้ส่งผล
ใหพ้นักงานปฏิบติัการดา้นอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละชิน้ส่วนยานยนตเ์กิดความเครียดจากการ
ปฏิบติังานและไม่มีความสขุในการท างานเท่าที่ควร ดงันัน้องคก์รจ าเป็นตอ้งหากลยทุธต่์างๆ มาใช้
เพื่อมุ่งเน้นผลลัพธ์ให้คนท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข ในขณะเดียวกัน
คณุภาพชีวิตในการท างานก็ถือว่ามีความส าคญัยิ่งในการท างานปัจจุบนั เพราะคนเป็นทรพัยากรที่
ส  าคัญ เป็นตน้ทุนทางสังคมที่มีคุณค่าในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเขา้สู่ระบบการท างาน ตอ้ง
ท างานเพื่อใหช้ีวิตด ารงอยู่ไดแ้ละตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐาน เมื่อคนตอ้งท างานในที่ท างาน
เป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสมท าใหเ้กิดความสุขทัง้ร่างกายและจิตใจ (กองสวสัดิการ 
แรงงาน, 2547) การบริหารงานในบริษัทอุตสาหกรรมยานยนตน์ัน้ นอกจากจะตอ้งค านึงถึงผลได้
ผลเสีย ก าไรขาดทุน ทัง้การด าเนินงานยงัเต็มไปดว้ยการแข่งขนัและการท างานของคนในองคก์ร 
ซึ่งจัดเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี ค่าขององค์กร ท าอย่างไรให้ทรัพยากรเหล่านั้นท างานเต็ม
ความสามารถ เพื่อใหไ้ดง้านที่ดีมีคณุภาพมากที่สดุ ดงันัน้ นอกจากการบริหารงานเพื่อใหง้านของ
องคก์รบรรลเุปา้หมายแลว้ การสรา้งความสขุในการท างานถือเป็นสิ่งที่ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญั
เช่นกนั (Rhoades & Eisenberger, 2002)        

ดังนั้น การวิจัยครัง้นีจ้ึงสนใจที่จะทดสอบว่าปัจจัยใดบา้งที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิตี ้ชลบุรี เนื่องจากอตุสาหกรรมยานยนต ์ถือเป็นอตุสาหกรรมหลกัที่ส  าคญัของประเทศและเป็น
หนึ่งใน 10 อุตสาหกรรมของการส่งออกของประเทศ โดยเลือกศึกษาในพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี ้ชลบุรี ซึ่งเป็นนิคมอตุสาหกรรมหลกัที่มีขนาดใหญ่ที่สุดแห่งหนึ่งที่อยู่ในเขตพืน้ที่พัฒนา
ชายฝ่ังทะเลภาคตะวนัออกและนิคมอตุสาหกรรมมีบริษัทอตุสาหกรรมยานยนตเ์ป็นสดัส่วนรอ้ยละ 
32.5 ของอุตสาหกรรมทัง้หมด (Amata Corporation PCL, 2019) ซึ่งผลการวิจัยที่ไดใ้นครัง้นีจ้ะ
สามารถน ากรณีศึกษานีใ้ชเ้ป็นขอ้มูลเชิงประจักษ์ในการสงัเคราะห ์เพื่อเป็นแนวทางส าหรบัการ
บริหารทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ร เพื่อขับเคลื่อนอุตสาหกรรมยานยนต์ที่มีความส าคัญต่อการ
พฒันาเศรษฐกิจของประเทศใหเ้ติบโตอย่างยั่งยืนต่อไป 
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วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
1. เพื่อศกึษาระดบัความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตใน

อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
2. เพื่อศกึษาปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตใน

อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล มีผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตใน

อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี ประกอบดว้ย 
 1.1 อายุ มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตใน
อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

1.2 อายุงาน มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตใน
อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

1.3 รายไดต่้อเดือน มีผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต
ในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

1.4 จ านวนชั่ วโมงในการท างาน  มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

2. ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความสุขในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
ประกอบดว้ย 

2.1 ดา้นลักษณะงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่าย
ผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

2.2 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนกังาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

2.4 ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลกับผูบ้งัคับบัญชาส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
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2.5 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

2.6 ค่าตอบแทนและสวัสดิการส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต

ในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นพืน้ที่นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัความสขุในการท างาน ซึ่งถือว่าเป็นความรูส้กึ
ที่เกิดขึน้ในจิตใจของบุคคลที่เกิดจากการท างาน เป็นความรูส้ึกที่ดีต่องานที่ไดร้บัมอบหมายให้
ปฏิบติั และน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของการท างานในองค์กร ในการวิจัยครัง้นีโ้ดยใช้
แนวคิดของ Warr (2007) มาเป็นเครื่องวดัประเมินความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบัติการ
ฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต์ในพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี ใน 3 ด้าน ได้แก่    
ความรื่นรมยใ์นการท างาน ความพงึพอใจในงาน และความกระตือรือรน้ในการท างาน   

ตัวแปรอิสระ ซึ่งไดส้งัเคราะหแ์นวคิดตัวแปรจากผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับความสขุใน
การท างานประกอบดว้ย 2 ตวัแปร ตามตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ตารางสงัเคราะหแ์นวคิดตวัแปรจากผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
ตัวแปร ทีม่าของตัวแปร 

1. ปัจจยัสว่นบคุคล  
1.1 อาย ุ จินดาวรรณ รามทอง (2558), จิระสนัต ์วงษ์วร

สันต์  (2560) , ณัฐชยา  ศรี จันทร์  (2560) , 
ณัฐวรรณ คงประเสริฐและเสนีย์ พวงยาณี 
(2560), ถิตรตัน ์พิมพาภรณแ์ละชลธิชา รุ่งศรี 
(2560), ทรรศวรรณ ขาวพราว (2560), บุญจง 
ชวศิริวงศ ์(2550), พิมสิริ โตกะคุณะ (2560), 
ภาวิน ชินะโชติ ทองฟู ศิริวงศ ์ภาณุ ชินะโชติ 
(2561), Emiko Saiga & Yoshioka S.I. (2021) 
และ Gavin, J.H. & Mason R.O. (2004) 

1.2 อายงุาน จินดาวรรณ รามทอง (2558), จิระสนัต ์วงษ์วร
สันต์  (2560) , ณัฐชยา  ศรี จันทร์  (2560) , 
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ตัวแปร ทีม่าของตัวแปร 
ณัฐวรรณ คงประเสริฐและเสนีย์ พวงยาณี 
(2560), ถิตรตัน ์พิมพาภรณแ์ละชลธิชา รุ่งศรี 
(2560), ทรรศวรรณ ขาวพราว (2560), บุญจง 
ชวศิริวงศ ์(2550), พิมสิริ โตกะคุณะ (2560), 
ภาวิน ชินะโชติ ทองฟู ศิริวงศ ์ภาณุ ชินะโชติ 
(2561), Emiko Saiga & Yoshioka S.I. (2021) 
และ Gavin, J.H. & Mason R.O. (2004) 

1.3 รายไดต่้อเดือน จินดาวรรณ รามทอง (2558), จิระสนัต ์วงษ์วร
สันต์  (2560) , ณัฐชยา  ศรี จันทร์  (2560) , 
ณัฐวรรณ คงประเสริฐและเสนีย์ พวงยาณี 
(2560), ถิตรตัน ์พิมพาภรณแ์ละชลธิชา รุ่งศรี 
(2560), ทรรศวรรณ ขาวพราว (2560), บุญจง 
ชวศิริวงศ ์(2550), พิมสิริ โตกะคุณะ (2560), 
ภาวิน ชินะโชติ ทองฟู ศิริวงศ ์ภาณุ ชินะโชติ 
(2561), Emiko Saiga & Yoshioka S.I. (2021) 
และ Gavin, J.H. & Mason R.O. (2004) 

1.4 จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์ จินดาวรรณ รามทอง (2558), จิระสนัต ์วงษ์วร
สันต์  (2560) , ณัฐชยา  ศรี จันทร์  (2560) , 
ณัฐวรรณ คงประเสริฐและเสนีย์ พวงยาณี 
(2560), ถิตรตัน ์พิมพาภรณแ์ละชลธิชา รุ่งศรี 
(2560), ทรรศวรรณ ขาวพราว (2560), บุญจง 
ชวศิริวงศ ์(2550), พิมสิริ โตกะคุณะ (2560), 
ภาวิน ชินะโชติ ทองฟู ศิริวงศ ์ภาณุ ชินะโชติ 
(2561), Emiko Saiga & Yoshioka S.I. (2021) 
และ Gavin, J.H. & Mason R.O. (2004) 
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ตัวแปร ทีม่าของตัวแปร 
2. ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน  
2.1 ลกัษณะงาน อชัฌา ชื่นบญุ, รุง่ฤดี โลลวุิวฒัน,์ ศราวธุ มั่งสงู

เนินและจิ ราภรณ์ โภชกปริภัณฑ์  (2556),     
ภัทรดนัย ใตไ้ธสง (2561), ศิรสิทธิ์ ทุมสาและ 
ณฐัวฒุิ โรจนน์ิรุตติกลุ (2561), พนัชยั เม่นฉาย
, วิชญา ติยะพงษ์ประพันธ์, ปาริฉัตร ปิติสุทธิ, 
ธารทิพย ์แกว้เจรญิ, ณัฐณิชา มีงามและสขุุมาลย ์
หนกหลงั (2563) 

2.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน อัชฌา ชื่นบุญ, รุ่งฤดี โลลุวิวัฒน์, ศราวุธ มั่งสูง     
เนิ นแ ล ะ จิ ราภรณ์  โภชกปริ ภัณฑ์  (2556),      
ธนวรรณ ตั้งเจริญกิจสกุลและณกมล จันทร์            
สม (2557), ธญา เรืองเมธีกลุ (2560), ศิรสิทธิ์ ทมุ
สาและณฐัวฒุิ โรจนน์ิรุตติกลุ (2561) 

2.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 
      2.3.1 กบัเพื่อนรว่มงาน 
      2.3.2 กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 
อชัฌา ชื่นบญุ, รุง่ฤด ีโลลวุิวฒัน,์ ศราวธุ มั่งสงู
เนินและจิ ราภรณ์ โภชกปริภัณฑ์  (2556), 
ธนวรรณ ตั้ง เจริญกิจสกุลและดร.ณกมล   
จันทร์สม  (2557), ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์และ  
ชลธิชา รุง่ศรี (2559), ธญา เรืองเมธีกลุ (2560), 
ภัทรดนัย  ใต้ไธสง  (2561), ศิรสิท ธิ์  ทุมสา
และณัฐวุฒิ  โรจน์นิ รุตติกุล  (2561), พันชัย    
เม่นฉาย, วิชญา ติยะพงษ์ประพันธ์, ปาริฉัตร   
ปิติสุทธิ, ธารทิพย ์แกว้เจริญ, ณัฐณิชา มีงาม
และสขุมุาลย ์หนกหลงั (2563)  

2.4 ความกา้วหนา้ในการท างาน  
      2.4.1 ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ธนวรรณ ตั้งเจริญ กิจสกุลและณกมล จันทร์

สม(2557), 
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ตัวแปร ทีม่าของตัวแปร 
      2.4.2 ผลตอบแทนและสวสัดิการ    ธนวรรณ ตัง้เจริญกิจสกุลและณกมล จันทรส์ม 

(2557) 

มีรายละเอียดดงัรูปภาพที่ 1 

           ตัวแปรอิสระ                                                             ตวัแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล  

 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 

 

ประโยชนท์ีค่าดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
1. ผูบ้ริหารองคก์รในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรีได้

ทราบถึงระดับความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต และน าไปวางแผนพฒันา 

และสง่เสรมิใหพ้นกังานมีความสขุในการท างานมากขึน้ 

1. ลกัษณะงาน 
2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3. ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 
 3.1 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
 3.2 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
4. ความกา้วหนา้ในการท างาน 
 4.1 ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
 4.2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ความสขุในการท างานของ
พนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต 
ในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขต    
นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

Warr (2007) 
1. ความรื่นรมยใ์นการท างาน  
2. ความพงึพอใจในงาน  
3. ความกระตือรือรน้ในการท างาน   

 
 
 
 

1. อายุ 
2. อายงุาน 
3. รายไดต่้อเดือน 
4. จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์
 

รูปภาพที่ 1 กรอบแนวคิด 
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2. ผูบ้ริหารองคก์รและฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ไดท้ราบแนวทางในการก าหนดแผนพฒันา

วางแผน ปรับปรุงการบริหารในองค์กร ให้พนักงานมีความสุขในการท างานและลดอัตราการ

ลาออกของพนกังานในองคก์รไดม้ากขึน้ 

3. ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ทราบระดับความสุขในการท างานและน าผลที่ไดร้ับมาเป็น

ข้อมูลในการส่ง เสริมการสร้างความสุขในการท างาน ให้พนักงานมีความสุขและส่งเสริม

ความสมัพนัธอ์นัดีในองคก์ร 

4. หน่วยงานภาครฐัที่มีหน้าที่ก ากับดูแลสวัสดิภาพและสวัสดิการ ส าหรบัแรงงานใน

ภาค อุตสาหกรรมสารสนเทศ เพื่อน าข้อมูลไปทบทวนมาตรการและแนวทางการปฏิบัติของ

หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนัและบริบทของการปฏิบติังานใน

ภาคอตุสาหกรรมยานยนต ์ในการก าหนดนโยบาย กลยทุธแ์ละน าไปประยกุตใ์ชอ้ย่างเหมาะสม 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต

ในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี ไดก้ าหนดขอบเขตการวิจยั ดงันี ้
1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานบริษัทในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 

จ านวน 208,742 คน กลุม่ตวัอย่างค านวณขนาดตวัอย่างดว้ยการวิเคราะหอ์ านาจของการทดสอบ 
(Power Analysis) ส าหรบัสถิติ Regression โดยก าหนดขนาดค่าอิทธิพล ดงันี ้Effect size = .10, 
Alpha = .05, Power = .95 และจ านวนปัจจัยท านายเท่ากับ 9 ตัว ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
G*Power 3.1.9.6 ไดข้นาดตวัอย่างจ านวน 245 คน โดยเลือกเฉพาะประชากรที่เป็นพนกังานฝ่าย
ผลิตเท่านัน้ ทัง้นีเ้พื่อปอ้งกนัความผิดพลาดในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัจึงเก็บจากจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างเพิ่มจากกลุม่ตวัอย่างที่ค  านวณได ้โดยจะเก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 270 คน  

2. ขอบเขตดา้นเนือ้หา 
การวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
โดยมีตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั   

2.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย  
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2.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ, อายุงาน, รายไดต่้อเดือน และจ านวนชั่วโมง
การท างานต่อสปัดาห ์ 

2.1.2 ปัจจัยที่ เ ก่ียวข้องกับความสุขในการท างาน  ได้แก่  ลักษณะงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ความกา้วหนา้
ในหนา้ที่การงาน และผลตอบแทนและสวสัดิการ 

2.2 ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตใน
อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

3. ขอบเขตระยะเวลา 
ระยะเวลาในการด าเนินการวิจยั ตัง้แต่เดือน มีนาคม 2564 ถึง เดือน กรกฎาคม 2567 
 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะไวเ้พื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัเก่ียวกับความหมาย

ของค าต่างๆ ที่ใชใ้นการวิจยั ดงันี ้
1. ความสขุในการท างาน หมายถึง ความรูส้กึที่เกิดขึน้ภายในจิตใจของบคุคลที่ 

ตอบสนองต่อเหตกุารณท์ี่เกิดขึน้ในการท างาน ประกอบดว้ย ความรื่นรมยใ์นงาน ความพงึพอใจใน
งาน และความกระตือรือรน้ในการท างาน ในการวิจยันีป้ระกอบดว้ย 

1.1 ดา้นความรื่นรมยใ์นงาน หมายถึง ความรูส้กึสบายใจในการท างาน เป็น 

ความรูส้ึกของพนักงานในการท างาน เกิดความรูส้ึกสบายใจกับการท างาน ไม่มีความรูส้ึกเครียด
หรือวิตกกงัวลใดๆ ในการท างาน 

1.2 ดา้นความพงึพอใจในงาน หมายถึง ความรูส้กึเพลิดเพลินในการท างาน เป็น 

ความรูส้กึของพนกังานในการท างาน เกิดความรูส้กึพอใจและยินดีในการปฏิบติังานของตน 

1.3 ดา้นความกระตือรือรน้ในงาน หมายถึง ความกระตือรือรน้ในการท างาน เป็น 

ความรูส้ึกของพนกังานในการท างาน มีความต่ืนตวั ท างานไดอ้ย่างคล่องแคล่ว รูส้ึกมีชีวิตชีวาใน
การท างาน มีการเตรียมความพรอ้มในการท างาน พรอ้มที่จะเผชิญปัญหา มองหาหนทางในการ
ปรบัปรุงงานใหดี้ขึน้ แสวงหาความรูใ้หม่ๆ อยู่เสมอ รวมถึงพยายามที่จะท างานใหเ้สร็จก่อนหรือ
ตรงตามเวลาที่ก าหนด 

 2. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยทางประชากรศาสตร ์และตัวแปรที่มีความเชื่อมโยง

กบังานที่ปฏิบติัของพนกังาน ประกอบดว้ย 

2.1 อาย ุหมายถึง ระยะเวลานบัตัง้แต่เกิดของผูต้อบแบบสอบถาม 
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2.2 อายงุาน หมายถึง ระยะเวลาที่ผูต้อบแบบสอบถามเขา้มาปฏิบติังานที่ในองคก์ร 
2.3 รายไดต่้อเดือน หมายถึง รายไดท้ี่รวมถึงสิทธิที่ไดร้บัในการปฏิบติังาน เช่น       

ค่าลว่งเวลา ตลอดจนสวสัดิการอ่ืนๆ จากการท างานที่อยู่ในรูปของตวัเงินในช่วงระยะเวลา  1 เดือน  
2.4 จ านวนชั่วโมงในการท างานต่อสปัดาห ์หมายถึง จ านวนชั่วโมงในการท างาน 

ในระยะเวลา 1 สปัดาห ์

3. ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ความกา้วหนา้ในการงาน 
ตลอดจนผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

3.1 ลกัษณะงาน หมายถึง การที่พนกังานรบัรูห้นา้ที่และความรบัผิดชอบในงานที่ 
ไดร้บัมอบหมาย โดยสอดคลอ้งกบัความรู ้ความสามารถรวมถึงประสบการณแ์ละปรมิาณงานที่
เหมาะสม 

3.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตวัพนกังานในองคก์ร  
ซึ่งมีทัง้ที่จบัตอ้งไดแ้ละจบัตอ้งไม่ได ้เช่น อาคาร เครื่องจกัร อปุกรณส์ านกังานต่างๆ แสงสว่าง 
อากาศ เป็นตน้ ซึ่งเป็นสิ่งสะทอ้นถึงความรูส้กึที่มีต่องานและผูร้ว่มงาน และเอือ้อ านวยใหบุ้คคล
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

3.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่พนกังานแสดงต่อบคุคลอ่ืนใน
ที่ท างาน ไดแ้ก่ หวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงาน ซึ่งอาจแสดงออกในดา้นของการใหค้วามช่วยเหลือ 
การใหก้ าลงัใจ หรือการไดร้บัโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 

3.4 ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน หมายถึง พนกังานไดร้บัโอกาสในการรบัรู ้
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การเลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะต่างๆในการ
ท างาน  

3.5 ผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง สิ่งที่จ่ายใหแ้ก่พนกังานเพื่อตอบแทนผล
การท างานอาจอยู่ในรูปของตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงิน ในรูปแบบต่างๆ เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ค่า
ลว่งเวลา และค่าครองชีพ เป็นตน้ 

4. พนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิต หมายถึง บุคลากรในสายงานฝ่ายการผลิตในสถาน
ประกอบการในอตุสาหกรรมยานยนต ์ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 

การศึกษาในครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้มุ่งศึกษาข้อมูลที่ เ ก่ียวข้องกับความสุขในการท างานของ
พนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยได้
ด าเนินการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางและใชใ้นการ
ก าหนดขอบเขตการศกึษาในงานวิจยั ดงัต่อไปนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความสขุในการท างาน 
1.1 ความหมายของความสขุในการท างาน 
1.2 องคป์ระกอบของความสขุในการท างาน 
1.3 ความส าคญัของความสขุในการท างาน 
1.4 ปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างาน 

2.แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน 
2.1 ลกัษณะงาน 
2.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
2.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

2.3.1 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
2.3.2 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

2.4 ปัจจยัเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในการท างาน 
2.4.1 ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
2.4.2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

3.ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบับริบทที่ศกึษา 
4.งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

1.แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
1.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 
จากการศกึษาเอกสารแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน พบว่า 

มีนักวิชาการไดใ้หแ้นวคิดที่สอดคลอ้งกันไวด้ังนี ้  Warr (2007)  กล่าวว่า ความสุขในการท างาน
เป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณท์ี่เกิดขึน้ในการท างาน 
ส่วน Manion (2003) ไดน้ิยามความหมายของความสุขในการท างาน ว่าหมายถึงการเรียนรูจ้าก
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การกระท า การสรา้งสรรคข์องตนเองผ่านการแสดงออก โดยการยิม้ หัวเราะ มีความรูส้ึกปลาบ
ปลืม้ใจ ซึ่งเป็นผลน ามาสู่ผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการค านึงการรับรู ้  การ
แสดงออก การปฏิบติังานดว้ยความรูส้ึกที่อยากจะท างาน บุคลากรจะมีความผูพ้นัต่อองคก์ร และ
มีความพงึพอใจในการปฏิบติังานรว่มกนั และความสขุในการท างานเป็นผลที่เกิดจากการเรียนรูซ้ึ่ง
เป็นผลตอบสนองจากการกระท าการสร้างสรรค์ของตนเอง น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรมีความสุข มีความพึงพอใจ และมีความผูกพันที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกัน         
เกิดสมัพนัธภาพที่ดีในการท างานมีความผูกพนัในงานและท าใหค้งอยู่ในองคก์รต่อไป และบุญจง 
ชวศิรวิงศ ์(2550) ไดก้ลา่วว่า ความสขุในการท างาน หมายถึง ความรูส้กึที่เกิดขึน้ภายในจิตใจของ
บุคคลที่ตอบสนองต่อเหตกุารณท์ี่เกิดขึน้ในการท างาน ประกอบดว้ย 1)เกิดความรูส้ึกเพลิดเพลิน
และสนุกกบังานที่ท า 2)รูส้ึกว่าไดท้ างานที่ดีและมีความภาคภูมิใจกบังานที่ท า 3)รูส้ึกว่าไดท้ างาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานที่ดี 4) รบัรูว้่างานที่ท าอยู่นัน้มีความส าคัญ 5)บุคคลอ่ืนเห็นคุณค่าของงาน     
ที่ เราท า 6) มีความรับผิดชอบต่องานที่ท า  7) รู ้สึกสนุกและมีความสุขในการท างาน และ                       
8)มีความรูส้กึว่าไดร้บัการกระตุน้และเสรมิพลงัในการท างาน 

จากที่กล่าวมาสรุปไดว้่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายใน
จิตใจบุคคลที่เกิดจากผลการท างาน เป็นความรูส้ึกที่ดีต่องานที่ไดร้บัมอบหมาย ซึ่งน าไปสู่การ
ปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพบรรลเุปา้หมายของงาน 

1.2 องคป์ระกอบของความสุข 
จากการศึกษาเอกสารของ Diener (2000) ซึ่งเขาไดก้ล่าวว่า องคป์ระกอบของความสขุ 

คือ ความพึงพอใจในชีวิต คนที่มีความสขุเกิดขึน้ไดจ้ากปัจจยัหลายอย่างที่แตกต่างกนัที่ส่งผลต่อ
ความตอ้งการของบุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจในชีวิต และองคป์ระกอบที่จะส่งผลต่อความสุขใน
การท า งานของบุคคล  ประกอบด้วย  4 องค์ประกอบ คือ  1)ความพึ งพอใจในชี วิ ต                                     
(Life Satisfaction) หมายถึง การท่ีบคุคลมีความพึงพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและกระท าอยู่ มีความ
สมหวังกับเป้าหมายของชี วิตที่ สอดคล้องกับความเ ป็นจริง  2)ความพึงพอใจในงาน                               
(Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรักและชอบ พอใจกับ
สภาพแวดลอ้มที่เก่ียวขอ้งกับการท างาน มีความสุขเมื่องานที่กระท าส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย     
3)อารมณท์างบวก (Positive effect) หมายถึง การท่ีบคุคลรูส้ึกดี สนกุสนานกบัการท างาน รบัรูถ้ึง
คุณประโยชนข์องงานที่ท า 4)อารมณ์ทางลบ (Negation effect) หมายถึง การที่บุคคลรูส้ึกเป็น
ทกุขก์บัการท างาน เช่น เบื่อหน่าย ไม่สบายใจเมื่อเห็นการกระท าไม่ถกูตอ้ง อยากปรบัปรุงแกไ้ขให้
ดีขึน้ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเองใหม้ีความสขุ  
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Warr (2007) กลา่วว่า ความสขุในการท างาน ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 1)ความ
รื่นรมยใ์นงาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่เกิดขึน้ในขณะท างาน โดยเกิดความรูส้ึกสนุกกับการ
ท างานและไม่มีความรูส้ึกวิตกกังวลใดๆในการท างาน  2)ความพึงพอใจในงาน เป็นความรูส้ึก    
ของบุคคลที่เกิดขึน้ในขณะท างาน โดยเกิดความรูส้ึกเต็มใจและยินดีในการปฏิบติังานของตนเอง 
และ 3)ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ เกิดขึน้ในขณะท างาน             
โดยเกิดความรู้สึกอยากท างาน ท างาน ได้อย่างคล่องแคล่วรวดเร็วและมีความต่ืนตั ว 
Rao G.V.,Vijayalakshmi D. และ Goswami R.(2018) ได้ศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยความสุขแบ่ง
ออกเป็นปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการเห็นคณุค่าในตนเอง การตระหนกัรูใ้นตนเอง 
ซึ่งก่อใหเ้กิดความสุขแก่ปัจเจกบุคคลจากตนเองภายใน และปัจจัยภายนอกที่มีรายการเป็นการ
ชดเชยปัญหาสิ่งแวดลอ้มในการท างาน สุขภาพ และชีวิตการท างานที่สมัพันธ์กับความยืดหยุ่น 
การปรบัตวัและการปรกึษาหารือกนัระหว่างงานและครอบครวั ซึ่งสรา้งความสขุใหแ้ต่ละบุคคลใน
ที่ท างาน วิเคราะหปั์จจัยความสุขทัง้ 3 ประการ ไดแ้ก่ ปัญหาภายใน ภายนอกและชีวิตการงาน 
โดยวิเคราะหปั์จจยัดา้นประวติัและปัจจยัการจา้งงานโดยใชค่้าเฉลี่ยและเทคนิคทางสถิติ ANOVA 
อายุเป็นปัจจัยแห่งความสุขในที่ท างานเป็นปัจจัยส าคญั ปัญหาชีวิตการท างานมีความส าคัญใน
ช่วงแรกของการจา้งงาน การเลือกอาชีพเกิดจากความยืดหยุ่นในการท างาน สว่น Manion (2003) 
ได้อธิบายองค์ประกอบของความสุข 4 องค์ประกอบ คือ 1)การติดต่อสัมพันธ์ (Connection)      
เป็นพืน้ฐานที่ท าใหเ้กิดความสมัพนัธข์องบุคคลในสถานที่ท างาน โดยบุคคลมาร่วมกนัท างานเกิด
สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลที่ตนปฏิบัติงานให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกันเกิดมิตรภาพ
ระหว่างปฏิบติังานกับบุคคลต่างๆ 2)ความรกัในงาน (Love of the work) เป็นการรบัรูถ้ึงความรกั 
ความผูกพนักับงาน เพลิดเพลินในการปฏิบติังานและปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ  3)ความส าเร็จ
ในงาน (Work achievement) เป็นการรบัรูว้่าตนไดป้ฏิบัติงานไดบ้รรลุเป้าหมายที่ก าหนดไวโ้ดย
ไดร้บัความส าเรจ็ในการท างาน ไดร้บัมอบหมายใหท้ างานที่ทา้ทายใหส้  าเร็จ มีอิสระในการท างาน 
เกิดผลลพัธก์ารท างานไปในทางบวก ท าใหรู้ส้ึกมีคณุค่าในชีวิตเกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนา
และเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ 4)การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) เป็นการรับรูว้่าตนเองได้รบัการ
ยอมรบัจากผู้ร่วมงาน ผูร้่วมงานรบัรูถ้ึงความพยายามของตนเก่ียวกับการท างาน ไดร้บัความ
คาดหวงัที่ดีในการปฏิบติังานและความไวว้างใจจากผูร้ว่มงาน ซึ่งจากองคป์ระกอบทัง้ 4 ดา้น ดงักลา่ว  

Manion กล่าวว่า ความสุขในการท างานมีส่วนช่วยใหผู้บ้ริหารน าไปพิจารณาในการ
ปรบัเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานที่ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความรูส้ึกอยากท างานและความสขุ
เป็นพลงัของอารมณใ์นทางบวก ความสนุกสนานในการท างานเป็นสว่นส าคญัในการท างาน ผลที่



 18 

ตามมาของความสุขในการท างานคือผลงานบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้  สอดคลอ้งกับ Gavin 
and Mason (2004) ที่ได้กล่าวว่า ความสุขเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายในจิตใจ ประกอบด้วย         
3 องคป์ระกอบ คือ 1) ความมีอิสระ (Freedom) คือ ความสขุที่บคุคลสามารถที่จะคิดและเลือกท า
สิ่งต่างๆตามความตอ้งการและความสนใจ มีอิสระทางความคิด ท าใหต้นเองมีความพึงพอใจใน
ชีวิต 2) ความรู ้(Knowledge) คือ ความสามารถและความรูใ้นการใชเ้หตผุลเพื่อน าไปประกอบการ
ตัดสินใจในสิ่งที่ตอ้งการไดถู้กตอ้ง เกิดการยอมรบัและไวว้างใจจากบุคคลรอบขา้ง  3) ความดี 
(Virtue) คือ มีศีลธรรม จริยธรรม ส่งผลต่อจิตใจ ความรูส้ึกและความคิด น าไปสู่การตดัสินใจและ
การประพฤติ  

จากที่กลา่วมาสรุปไดว้่า องคป์ระกอบของความสขุครอบคลมุถึงการมีความพงึพอใจใน
ชีวิต พงึพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและกระท าอยู่ เกิดความพงึพอใจในการท างาน เต็มใจและยินดีใน
การปฏิบติังานของตนเอง รูส้กึมีความสขุเมื่องานที่กระท าส าเรจ็ลลุว่งตามเป้าหมาย สนกุสนานกบั
การท างานโดยไม่มีความรูส้ึกเครียดหรือวิตกกงัวลในการท างาน รูส้กึสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิต 
มีสภาพแวดลอ้มที่เก่ียวขอ้งกับการท างานเหมาะสม และรูส้ึกอยากท างาน มีความกระตือรือรน้ 
ต่ืนตวัและพรอ้มที่จะปฏิบติังานอยู่เสมอ 

3 ความส าคัญของความสุขในการท างาน 
การท่ีพนกังานมีความสขุในการท างานจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานดีและท าใหพ้นกังานมี

ความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน นอกจากนีพ้นักงานที่มีความสุขในการท างานยังแสดงออกถึง
พฤติกรรมการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รที่ดีและผลที่ตามมา คือ ท าใหล้ดการขาดงานและอตัราการ
ลาออก ท างานเพื่อประโยชนส์่วนรวมมากกว่าประโยชนส์่วนตน  ลดปัญหาในการท างาน ท าให้
บุคคลรอบขา้งมีความสขุ มีการอยู่ร่วมกนัอย่างสนัติสขุในสงัคม  ส่งผลไปถึงสงัคมโลกที่มีความสขุ 
จึงเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารที่จะตอ้งเสริมสรา้งดูแลเอาใจใส่บุคลากรในคงสภาพและมีปริมาณที่
เพียงพอ สามารถปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยการมีความสุขในการ
ท างานมีประโยชนต่์อองคก์ร ต่อการบรหิารและต่อบคุคล ดงันี ้(อิสรีย ์ทองค า, 2554) 

1. ประโยชนต่์อองคก์ร ประกอบดว้ย 
1.1) ความสขุในการท างาน ท าใหค้วามสบัสนจากความเครยีดและความไม่แน่นอนลดลง  
1.2) การมีความสขุในการท างาน ท าใหล้ดการขาดงาน เนื่องจากความสขุมีความสมัพนัธก์ับ

สขุภาพ 
1.3) การมีความสขุในการท างาน ท าใหพ้นกังานมีความพรอ้มที่จะปฏิบติัดว้ยความ

เต็มใจ 
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1.4) การมีความสขุในการท างาน ท าใหพ้นกังานรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร เมื่อพนกังาน
รูส้กึว่าไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์รและไดท้ างานที่มีคณุค่าใหแ้ก่องคก์ร 

2. ประโยชนต่์อการบรหิาร 
2.1) การมีความสุขในการท างาน ท าให้องค์กรได้เปรียบทางการแข่งขัน เกิด

นวัตกรรมใหม่ในการจัดการ เนื่องจากพนักงานไม่ไดถู้กจูงใจดว้ยเงินเสมอไป แต่ถูกดึงดูดดว้ย
ความผกูพนัที่พนกังานมีต่องาน 

2.2) การมีความสขุในการท างาน ท าใหอ้งคก์รไดร้บัผลก าไรสงู เนื่องจากมีบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพ 

2.3) การมีความสุขในการท างาน ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและมี
บรรยากาศในการท างานที่ดี  

2.4) การมีความสขุในการท างาน ท าใหว้ิสยัทศันข์ององคก์รเป็นจรงิ เพราะพนกังาน
จะค านึงถึงและปฏิบติัตามวิสยัทศันข์ององคก์ร 

3. ประโยชนต่์อตวับุคคล 
3.1) การมีความสขุในการท างาน ท าใหพ้นกังานมีสภาพจิตใจที่ดี  
3.2) การมีความสขุในการท างาน ท าใหท้กัษะในการปรบัตวัและควบคมุตนเองไดดี้ขึน้  
3.3) การมีความสขุในการท างาน ท าใหพ้นกังานรูส้กึดีกบัตวัเอง ที่ไดท้ าสิ่งที่ดีใหก้บั

องคก์ร 
จากที่กล่าวมาสรุปไดว้่า ความสขุในการท างานเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของงาน เพราะจะ

ท าใหพ้นักงานอยากที่จะท างาน พรอ้มที่จะใชศ้ักยภาพที่มีอยู่ในการท างานอย่างเต็มที่ มีความ
รบัผิดชอบต่องานที่ตนเองไดร้บัมอบหมายและลดอตัราการลาออกของพนักงาน ความสขุในการ
ท างานเป็นการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน ท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและบรรลุ
เปา้หมายขององคก์รตามที่ไดก้ าหนดไว ้

1.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการท างาน 
มีปัจจยัในการสรา้งความสขุในการท างานอย่างมากมาย ที่จะเป็นตวัสรา้งความผูกพนั

และแรงจงูใจในองคก์ร โดยจะสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน หลายองคก์รจึงหนัมาใส่ใจการ
สรา้งความสุขในที่ท างานมากขึน้ ต่อจากนีคื้อแนวทางการสรา้งความสุขในการท างาน จาก
การศึกษาเอกสารแนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวข้อง พบว่ามีนักวิชาการได้ให้ความเห็นไว้  ดังนี ้ 
ประพันธ์ ผาสุกยืด (2549) ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้่า ปัจจัยหลกัที่ท าใหบุ้คคลท างานไดอ้ย่างมี
ความสขุ มี 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1)งาน งานที่ท านัน้มีความทา้ทายหรือไม่ เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานได้
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แสดงศกัยภาพอย่างเต็มที่หรือไม่ 2)วฒันธรรมการท างาน เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดม้ีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจหรือไม่ 3)ปัจจัยแวดล้อม สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานเป็นอย่างไร และ 4)ภาวะผูน้  า ผูน้  าส่งเสริมการท างานหรือไม่ มีการใหท้ิศทางในการ
ท างานอย่างไร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ที่ไดอ้ธิบายถึงความสขุในการ
ท างานไวว้่า เป็นภาวะในการท างานที่พนักงานรูส้ึกมีความสุขกบัการท างาน ผลการปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพและตรงตามเป้าหมายที่ไดก้ าหนดไว ้ซึ่งประกอบดว้ยปัจจยัที่เป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิด
การท างานอย่างมีความสุข มี 5 ดา้น คือ 1)ผูน้  า (Leaderships)  หมายถึง ผูบ้ริหารหรือหัวหน้า
งานมีส่วนส าคัญในการส่งเสริมให้พนักงานเกิดการท างานอย่างมีความสุข โดยผู้น าจะต้องมี
ลกัษณะที่ส่งเสริม มีการสรา้งแรงจูงใจในการท างานอย่างสม ่าเสมอ นอกจากนีผู้น้  าจะตอ้งสรา้ง
การสื่อสารแบบสองทางเพื่อให้เกิดการสื่อสารอย่างโปร่งใส อุทิศตนเพื่อส่วนรวม เพื่อสร้าง
ความรูส้กึดีใหเ้กิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2)ความสมัพนัธใ์นที่ท างาน (Friendships) หมายถึง การมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานดว้ยกัน  3)ความรกัในงาน (Job inspiration)  หมายถึง การที่
บคุคลปฏิบติังานเพื่อใหง้านที่ไดร้บัมอบหมายนัน้ บรรลเุปา้หมายที่ไดว้างไวด้ว้ยความพงึพอใจต่อ
งานที่ตนไดป้ฏิบติั 4)ค่านิยมรว่มขององคก์ร (Organization’s shared values) หมายถึง พฤติกรรม
ของคนในองค์กรที่ยึดถือเป็นพฤติกรรมร่วมและมีการปฏิบัติกันมาอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็น
วัฒนธรรมขององค์กร และ  5)คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life)  หมายถึง 
ความสัมพันธ์ขององค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1)สภาพการท างาน 2)การมีส่วนร่วมของ
พนกังาน และ 3)การค านึงถึงความเป็นมนษุยใ์นการท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อองคก์รและ
พนกังานในการที่จะหาจุดที่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจร่วมกนั เพื่อใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการ
ท างานอย่างสูงสุด Susan Abraham (2015) ไดศ้ึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในที่ท างานของ
พนกังานในบริษัทซอฟตแ์วรใ์นบงักาลอร ์ซึ่งในโลกยุคโลกาภิวฒันอ์งคก์รตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั
ที่รุนแรง เศรษฐกิจ การเมือง สงัคม และการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในโลกท าใหอ้งคก์รตอ้ง
ปรับตัวและพัฒนาตนเองทั้งหมด การศึกษาครั้งนีไ้ด้ท าการศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุข
ระหว่างพนักงานและเพื่อคน้หาความสมัพนัธ์ระหว่างความสุขในที่ท างานกับงานความพึงพอใจ 
ความมีชีวิตชีวา ความยืดหยุ่นส่วนตัว ความสุขส่วนตัวเป็นอย่างดี  ทีมผูบ้ริหารและผูจ้ัดการที่
เชื่อมั่นในความพยายามของพวกเขา เป็นปัจจยัที่ส่งผลใหเ้กิดความสขุในการท างานและความสขุ
ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์พอประมาณกับปริมาณงานและความพึงพอใจในงาน Eunice Stoia 
(2016) ไดศ้ึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยที่ท านายความสขุและความเป็นอยู่ที่ดีในที่ท างานและวิธีการ
ปรบัปรุงความสุข  ซึ่งความสุขในที่ท างานเก่ียวขอ้งกับอารมณ์เชิงบวก ประสบการณ์ ความพึง



 21 

พอใจในงาน ความมุ่งมั่น การพฒันาตนเอง จากการศึกษาพบว่า มีปัจจยัท านายความสุข ไดแ้ก่ 
ประสิทธิภาพของพนกังาน ลกัษณะงาน การใชง้านและการพฒันา  จุดแข็ง ความสมัพนัธเ์ชิงบวก 
และพฤติกรรม ความเป็นผูน้  าในเชิงบวก ขอ้เสนอแนะในเชิงบวก  ประสบการณ์เชิงบวกในการ
ท างานและวฒันธรรมองคก์ร และ Emiko SAIGA and Shin-ichi YOSHIOKA (2021) ไดว้ิจยัเพื่อ
ศึกษาลักษณะส่วนบุคคลและปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ความผูกพัน        
ในการท างาน และการท างานที่สง่ผลต่อความสขุของพยาบาลในโรงพยาบาลและสถานบริการ 10 
แห่งในประเทศญ่ีปุ่ น ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน       
ซึ่งความสขุในการท างานจะถกูประเมินดว้ยความพงึพอใจในงาน การมีสว่นรว่มในการท างานและ
การทุ่มเทในงาน ปัจจยัเหลา่นีม้ีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความสขุในการท างานของพยาบาล  

จากที่กล่าวมาจะเห็นว่า ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างานมีหลายลกัษณะทัง้
ปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอกและปัจจยัอ่ืนๆ ซึ่งครอบคลมุทัง้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความ
พึงพอใจในการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน ความยืดหยุ่น คุณภาพชีวิตการท างาน 
ความก้าวหน้าในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและการสนับสนุนการท างานจาก 
ผูบ้งัคับบญัชา เป็นตน้ ทัง้นีม้ีหลายปัจจัยที่ท าใหพ้นักงานมีความสุขในที่ท างาน โดยในที่นีเ้ราขอ
สรุปออกมาเป็น 4 ปัจจัยครอบคลุมความสุขในการท างาน ตามแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยที่
เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน 

 

2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 
2.1 ลักษณะงาน 

2.2.1 ความหมายของลักษณะงาน  
จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง มีนักวิชาการไดเ้สนอขอ้มูลไวด้ังนี ้

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติจะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ดังที่  Hackman and 
Oldham (1980) ไดก้ล่าวไวว้่า ลกัษณะของงานจะส่งผลใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีและความพึงพอใจในการท างาน  หากพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ท างาน พนกังานจะสามารถปฏิบติังานออกมาไดดี้และจะช่วยผลกัดนัใหพ้นักงานมีพฤติกรรมที่ดี
โดยที่ลกัษณะงานที่ดีเปรียบเสมือนแรงจงูใจในการท างานของบุคคลที่จะท าใหพ้นกังานรูส้ึกอยาก
ท างาน ซึ่งผลการปฏิบัติงานนั้นขึน้อยู่กับการออกแบบลักษณะงานว่าเป็นอย่างไร เพราะการ
ออกแบบงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังาน (Schermerhorm,1996) ดงันัน้
การออกแบบลักษณะงานเพื่อใหพ้นักงานปฏิบัติ ย่อมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติ งาน
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ของพนักงาน ซึ่ง Hackman and Oldham (1975) ได้เสนอแบบจ าลองลักษณะของงาน (Job 
Characteristics Model) ไว ้3 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. คณุลกัษณะของงานที่มีสว่นท าใหพ้นกังานเกิดแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
1.1) ความหลากหลายดา้นทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง ทกัษะความช านาญและ

ความสามารถในการปฏิบติังานที่หลากหลาย เพื่อใหบ้รรลผุลส าเรจ็ขององคก์ร 
1.2) ความต่อเนื่องของงาน (Task Identity) หมายถึง การปฏิบติังานที่เป็นชิน้เป็นอนั

ไดต้ัง้แต่เริ่มตน้จนกระทั่งเสรจ็สิน้กระบวนการและเกิดผลส าเรจ็ 
1.3) ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ลักษณะของงานที่มี

ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ขององคก์รและการท างานของผูอ่ื้น 
1.4) ความมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถ

เสนอความคิดเห็นต่างๆและตดัสินใจในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 
1.5) ผลตอบรบัจากงาน (Feedback) หมายถึง ผลตอบรบัในการปฏิบติังานเพื่อให้

พนกังานทราบถึงผลที่เกิดขึน้ เพื่อน าขอ้มลูไปปรบัปรุงแกไ้ขและพฒันาการท างานใหดี้ขึน้ 
2. สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) จะสมัพนัธก์บัคณุลกัษณะของงาน 3 

ประการ ไดแ้ก ่
2.1) ประสบการณก์ารรบัรูค้วามหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of Work) 

หมายถึง ระดบัความรูส้กึของพนกังานว่างานที่ไดป้ฏิบติันัน้มีคณุค่าหรือมีความส าคญัมากนอ้ยเพียงใด 
2.2) ประสบการณก์ารรบัรูค้วามรบัผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced Responsibility 

for Work Outcome) หมายถึง ระดบัความรูส้ึกของพนักงานว่าตนนัน้สามารถใชค้วามสามารถของ
ตนเองในการปฏิบติังานไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

2.3) การรบัรูผ้ลลพัธ์จากการปฏิบัติงาน (Knowledge of Results) หมายถึง ระดับ
การรบัรูข้องพนกังานต่อผลการปฏิบติังานของตนเอง 

3.  ผลลัพธ์ที่ เกิดขึ ้นกับตัวบุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) เมื่อ
พนกังานมีสภาวะทางจิตวิทยาแลว้ จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ ์ดงันี ้

3.1) มีแรงจงูใจในการท างาน 
3.2) ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
3.3) มีความพงึพอใจในงาน 
3.4) มีอตัราการลาออกจากงานลดลง 
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จากที่กล่าวมาข้างต้น เก่ียวกับแบบจ าลองลักษณะของงาน  (Job Characteristics 
Model) ของ Hackman and Oldham (1975) สรุปไดด้งัภาพต่อไปนี ้

 

แบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) 

 

ภาพที่ 1 ปรบัจากแบบจ าลองคณุลกัษณะงาน ที่มา Hackman and Oldham (1975) 

2.1.2 ประเภทของลักษณะงาน  
จากการศึกษาประเภทของลกัษณะงาน มีความเก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะหล์กัษณะของ

งาน ซึ่งการวิเคราะหล์กัษณะของงาน มีขอบเขตกวา้งกว่าการวิเคราะหป์ระเภทของงาน ซึ่งจะมี
การพิจารณาเฉพาะต าแหน่งงานเพื่อระบุชิน้งานแต่ละชิน้ที่เก่ียวขอ้ง แต่การวิเคราะหล์กัษณะของ
งานพิจารณางานหลายต าแหน่งหรืองานที่พิจารณาต าแหน่งงานจ านวนมากในเวลาเดียวกัน 
(Empenca Cabundi, 2005) จากการศกึษาเก่ียวกบัการแบ่งประเภทของลกัษณะงาน พบว่ามีการ
แบ่งลกัษณะงานตามอาชีพออกเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) การแบ่งตามเนือ้หาวิชาของอาชีพ ไดแ้ก่ 
อาชีพเกษตรกรรม อาชีพอุตสาหกรรม อาชีพพาณิชยกรรมและบริการ อาชีพคหกรรม อาชีพ
หตัถกรรมและอาชีพศิลปกรรม และ 2) การแบ่งตามลกัษณะของการประกอบอาชีพ ไดแ้ก่ อาชีพ
อิสระ อาชีพรบัจา้ง พนักงานในการผลิตทั่วไป ซึ่งแต่ละอาชีพจะมีลกัษณะของงานที่ตอ้งปฏิบัติ
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แตกต่างกนัไปตามวตัถุประสงคข์องงานและองคก์ร ลกัษณะงานตามประเภทของอาชีพ สามารถ
แบ่งออกไดด้งันี ้(กรมจดัหางาน กระทรวงแรงงาน. 2544) 

1. อาชีพอิสระ มีลกัษณะเป็นเจา้ของกิจการ บรหิารจดัการดว้ยตนเอง อาจเป็นกิจการ
ขนาดเล็ก หรือเป็นอตุสาหกรรมในครวัเรือน อาชีพอิสระแยกย่อยออกไปเป็น 2 ประเภท ดงันี ้

1.1 อาชีพอิสระดา้นการผลิต การแปรรูปผลผลิตเป็นสินคา้ น าไปจ าหน่ายใน
ทอ้งตลาดเป็นการขายปลีกและขายสง่ เช่น อาหารไทย ขนมไทย ผกัผลไม ้

1.2 อาชีพอิสระดา้นการใหบ้รกิาร เป็นอาชีพที่นิยมกนัแพรห่ลาย เนื่องจากมีความ
เสี่ยงนอ้ย การลงทนุต ่า เช่น บรกิารท าความสะอาด ท านายโชคชะตา การนวดแผนไทย บริการซกั
รีดเสือ้ผา้ ช่างซ่อมเครื่องใชไ้ฟฟ้าและอื่น ๆ 

2. อาชีพรบัจา้ง เป็นการท างานที่มีเจา้นายมอบหมาย ไดร้บัค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน/
ค่าจา้ง เช่น งานก่อสรา้ง พนกังานในบริษัท หา้งรา้นและโรงงาน 

3. อาชีพงานฝีมือ เป็นอาชีพที่ปฏิบติังานโดยใชป้ระสบการณแ์ละความช านาญเฉพาะ
ดา้น เช่น งานศิลปะ งานหตัถกรรม งานประติมากรรม 

4. อาชีพรบัราชการหรือเจา้หนา้ที่ของรฐั รวมทัง้พนกังานรฐัวิสาหกิจเป็นอาชีพที่
ใหบ้รกิารแก่ประชาชนใหไ้ดร้บัความสะดวกสบาย เช่นต ารวจดแูลทุกขส์ขุของประชาชนและความ
สงบเรียบรอ้ยภายในประเทศ ทหารมีหนา้ที่รกัษาดินแดน ปอ้งกนัการรุกรานจากศตัรูของประเทศ 
แพทย ์พยาบาล ดแูลเก่ียวกบัสขุภาพอนามยัของประชาชน ครู-อาจารยใ์หค้วามรูแ้ก่เยาวชนและ
ประชาชนทั่วไป กระทรวงมหาดไทย กรมการปกครองที่มีปลดัอ าเภอ นายอ าเภอและผูว้่าราชการ
จงัหวดั ท าหนา้ที่ใหก้ารดแูลเอาใจใสป่ระชาชนการรบัเรื่องรอ้งเรียน พรอ้มทัง้ใหบ้รกิารในดา้น
ต่างๆ เช่น การท าบตัรประจ าตวัประชาชน การจดทะเบียนสมรส เป็นตน้ การท างานมุ่งผลประโยชน์
ของประเทศชาติเป็นหลกั มีวนัท าการที่แน่นอน รายไดห้รือค่าตอบแทนที่ไดร้บัเป็นเงินเดือนประจ า 

การแบ่งประเภทของลกัษณะงาน จ าเป็นตอ้งอาศัยหลกัการวิเคราะหง์าน ซึ่งหมายถึง
กระบวนการที่ใชใ้นการวิเคราะหบ์ทบาท หนา้ที่ และความรบัผิดชอบของแต่ละต าแหน่งในองคก์ร 
รวมถึงวิเคราะหค์ณุสมบติัที่จ  าเป็นส าหรบัต าแหน่งงานนัน้ ๆ ซึ่งมีปัจจยัประกอบหลายอย่าง เช่น 
ทกัษะที่จ  าเป็น ความรู ้ความสามารถ และบุคลิกภาพที่เหมาะสม ฯลฯ ในการด าเนินกระบวนการ
นี ้ผูด้  าเนินการจะตอ้งมีความรู ้ความเขา้ใจในลักษณะงานโดยละเอียดถ่ีถว้น และเพื่อใหไ้ดข้อ้มลู
โดยละเอียดนัน้ก็มีขัน้ตอนในการเก็บขอ้มลูหลากหลายวิธีดว้ยเช่นกนั เพราะการวิเคราะหง์านถือ
เป็นพื ้นฐานทั้งหมดของการตัดสินใจในการประเมินผลและคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 
เพราะฉะนั้นก่อนจะท าการก าหนดผูท้ี่เหมาะสมที่สุดส าหรับต าแหน่งงานต่างๆ ก็จ าเป็นตอ้งมี
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ความเขา้ใจในลกัษณะของงานนัน้ ๆ ก่อน การวิเคราะหง์านจึงช่วยใหเ้ขา้ใจรายละเอียดของงาน 
ต าแหน่งงาน คุณสมบติัของงานไดม้ากขึน้ และสุดทา้ยผลลพัธ์ที่ไดจ้ากการวิเคราะหง์านก็คือค า
บรรยายลักษณะงาน (Job Description) และ ค าบรรยายคุณสมบัติของงาน (Job Specification) เพื่อ
น าไปใชใ้นระบบบรหิารงานบคุคลและพฒันาบุคลากรในองคก์รต่อไปนั่นเอง 

 
2.1.3 องคป์ระกอบของลักษณะงาน  

คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง การออกแบบและการส่งเสริม
แรงจูงใจในพนกังาน คือ ลกัษณะงานตอ้งมีความเป็นเอกภาพมีระดับความยากง่าย เป็นงานที่มี
ความส าคัญที่สามารถขับเคลื่อนองคก์ร มีความเป็นอิสระให้ พนักงานก าหนดการท างานและ
วิธีการต่างๆเอง และการใหพ้นกังานไดร้บัทราบเก่ียวกับประสิทธิภาพและคณุภาพในการท างาน
ของตัวเอง ซึ่ง J.Richard Hackman and G.R. Oldham (1975) ได้อธิบายองค์ประกอบของ 
คณุลกัษณะของงานไว ้ดงันี  ้1) ความหลากหลายทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คณุลกัษณะงาน
ซึ่งผูป้ฏิบติังาน ตอ้งใชท้ักษะและความช านาญ ความสามารถหลายๆอย่างในการปฏิบติังานให้
เกิดผลส าเร็จ 2) ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัของงาน (Task Identity) หมายถึง คณุลกัษณะงาน
ซึ่งผูป้ฏิบติังานแต่ละคนไดป้ฏิบติังานนัน้ๆ นับตัง้แต่เริ่มตน้กระบวนการจนกระทั่งเสร็จสมบูรณ์   
ซึ่งระบุไดว้่าชิน้งานชิน้ใดที่ตนเป็นผูท้  า 3) ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง 
คณุลกัษณะงานซึ่งผลของงานมีผลกระทบกบัชีวิตความเป็นอยู่หรืองานที่พนกังานท าอยู่ส่งผลกบั
ผูอ่ื้น ท าใหพ้นกังานรูส้ึกถึงงานที่ท าอยู่นัน้มีความหมายและเกิดความพึงพอใจกับงาน 4) ความมี
อิสระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซึ่งผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้
ดุลพินิจ ของตนเองอย่างมีอิสระ ก าหนดวิธีการท างานเพื่อใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วง 5) ผลสะทอ้น
กลับจากงาน (Feedback) หมายถึง คุณลักษณะงานเป็นที่ให้ผลสะท้อนกลับชัดเจนในด้าน
ประสิท ธิผลของงานแก่ผู้ปฏิบั ติ งาน  Hackman and Oldham (1975) มีความคิดเห็นว่ า 
คุณลักษณะงานที่มีความหลากหลายของทักษะ  การปฏิบัติงาน การไดร้บัผิดชอบงานทั้งหมด 
ความส าคญัของงาน ความเป็นอิสระของงาน และการรบัรูผ้ลลพัธ ์จากการปฏิบติังาน คณุลกัษณะ
งานทัง้ 5 ประการจะท าใหเ้กิดประสบการณ์ การรบัรูค้วามหมายของงาน ประสบการณ์การรบัรู ้
ความรบัผิดชอบต่อผลของงาน การรบัรูผ้ลลพัธจ์ากการปฏิบติังาน จะสง่ผลใหแ้รงจงูใจภายในงาน 
สงูขึน้ ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากขึน้ ความพงึพอใจในงานสงูขึน้ และอตัราการขาดงาน 
และการลาออกจากงานลดลง  

2.1.4 ความสัมพันธ์ของลักษณะงานกับความสุขในการท างาน จากการศึกษา
เก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงานกบัความสขุในการท างาน ลกัษณะงานเป็นรูปแบบ 
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ของงานที่ปฏิบติัอยู่โดยพิจารณาว่า เป็นงานที่ เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ โดยลกัษณะของ
งานที่ดีจะตอ้งมีการสรา้งเงื่อนไขที่ก่อใหเ้กิด แรงจูงใจในการงานรวมทัง้เกิดความพึงพอใจในงาน 
จึงท าใหก้ารสรา้งลกัษณะงานที่ดีเป็นสิ่งส าคัญที่กระตุน้ใหค้นในองคก์ารเกิดความสบายใจ เกิด
ความสนกุ และรวมทัง้ความสขุในการท างาน บคุลากร เกิดทศันคติที่ดีต่อองคก์าร เกิดความผกูพนั
และสามารถท างานไดอ้ย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งจากการศึกษาของ Dierendonk (2010) ที่ไดศ้ึกษา
องคป์ระกอบของความสขุในการท างาน พบว่าลกัษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสุขในการ
ท างานและลกัษณะงานที่สง่เสรมิใหเ้กิดความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ การท่ีไดท้ างานที่มีอิสระ งาน
ที่ทา้ทาย และมีอ านาจตดัสินใจดว้ยตนเอง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  พรรณิภา สืบสขุ (2548) 
พบว่า การรบัรูล้ักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพยาบาล  ประจ าการ 
โรงพยาบาล มหาวิทยาลยัของรฐั จึงสรุปได ้ว่าการที่พนกังานภายในองคก์ารไดท้ างานที่ตนเอง มี
ความถนดัและช านาญ มีการรบัรูถ้ึงลกัษณะงานที่ไดร้บัอย่างชดัเจน มีอิสระในการท างาน มีความทา้
ทายในการท างาน ทัง้หมดลว้นแลว้สง่ผลต่อความสขุในการท างานอย่างเห็นไดช้ดั 

สรุปไดว้่า คณุลกัษณะของงาน คือ การสรา้งความรบัรู ้รวมถึงความพงึพอใจในงานของ
พนักงานได ้ลกัษณะของงานเป็นแรงจูงใจในการสรา้งความพึงพอใจใหก้ับองคก์ร ซึ่งผลลพัธ์ที่
เกิดขึน้ขึน้อยู่กับรูปแบบการจัดการลักษณะงานขององค์กรนั้นๆ โดยที่ลักษณะของงานที่ ดี 
นอกจากจะท าใหพ้นกังานมีความพงึพอใจในงานแลว้ ยงัท าใหเ้กิดความสขุในการท างานไดอี้กดว้ย 
 

2.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.2.1) ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน  จากการศึกษาเอกสาร 

แนวคิดเก่ียวกับความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน สรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานหมายถึง สิ่งต่างๆที่อยู่รอบตวัผูป้ฏิบติังานหรือองคป์ระกอบต่างๆภายในองคก์รและมีผลต่อ
การรบัรูค้วามรูส้ึก ของผูป้ฏิบติังาน ทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต และเมื่อสภาพแวดลอ้มดีก็ส่งผลให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ศภุลกัษณ ์พรมศร (2558)  ที่ไดก้ลา่วไวว้่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
หมายถึง สิ่งต่างๆที่อยู่รอบตัวบุคคล ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมและความรูส้ึกของบุคคลนั้นๆ โดย
อาจจะเป็นสิ่งที่เอือ้ประโยชนต่์อการท างานหรืออาจจะเป็นอุปสรรคต่อการท างานไดเ้ช่นเดียวกัน  
นอกจากนี ้สภาพแวดลอ้มในการท างานยงัประกอบดว้ยบรรยากาศในการท างาน ความผกูพนัและ
สิ่งอ านวยความสะดวก ดังนั้นแนวทางการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ จึงมุ่งเน้นไปที่การจัด
สภาพแวดลอ้มที่พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีความสขุและมีประสิทธิภาพ   
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สรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง องคป์ระกอบต่างๆภายในองคก์ร ทัง้         
ที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต ซึ่งมีผลต่อความรูส้ึกของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม ความผูกพันต่อ
องคก์รและต่อเพื่อนรว่มงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นตน้ 

2.2.2) ประเภทของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึ่ง วรนัธร ทรงเกียรติศกัดิ ์

(2558) ไดจ้ าแนกสภาพแวดลอ้มในการท างาน ออกเป็น 3 ประเภท ดงันี ้ 

1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง สิ่งต่างๆใน
บรเิวณที่ ท างาน เช่น สภาพหอ้งท างาน อากาศและอณุหภมูิ เป็นตน้ 

2) สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social Environment) หมายถึง ผูค้นที่อยู่โดยรอบ
ทั่วไป และมีผลต่อบคุคลนัน้ๆ 

3) สภาพแวดล้อมทางสังคม (Cultural Environment) เป็นสิ่งที่มนุษย์สร้างขึน้
ทัง้หมด เช่น ที่อยู่อาศยั เครื่องมือ เครื่องจกัรและกฎเกณฑต่์างๆ เป็นตน้ 

2.2.3) องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  จากการศึกษา

องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัหนึ่ง

ที่มีไดม้ีนักวิจัยหลายท่านได้ ท าการศึกษากันอย่างแพร่หลาย ซึ่งไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไวใ้นลกัษณะที่คลา้ย ๆ กนัสามารถสรุปองคป์ระกอบไดด้งันี ้

1. สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นกายภาพ (Physical Working Condition) คือ สิ่งที่
อยู่ในบรเิวณที่ท างาน เช่น รูปแบบลกัษณะอาคาร การออกแบบหอ้งท างาน สภาพหอ้งท างาน แสง
สว่าง อากาศ อณุหภูมิและความชืน้ ระดบัเสียงรบกวน สีอาคารภายในและ  ภายนอก การใหแ้สง
สว่าง เสียงดนตรีโต๊ะท างาน อปุกรณเ์ครื่องมือเครื่องใชเ้ครื่องจกัร โรงอาหาร หอ้งน า้ ที่จอดรถ หรือ
สิ่งอ านวยความสะดวกที่สง่ผลต่อ ความพงึพอใจในงานของพนกังาน  

2. สภาพแวดลอ้มดา้นจิตใจหรือจิตวิทยาและสงัคมในการท างาน (Psychological and 
Social Working Condition) หมายถึง ปัจจยัส าคญัต่าง ๆ ในสภาพแวดลอ้ม การท างานที่สมัพนัธ์
กับธรรมชาติของงานและมีผลกระทบต่อพนักงาน ได้แก่ความสัมพันธ์ร่วมกัน  ของพนักงาน 
เสถียรภาพในอาชีพการงาน ความพอใจความตอ้งการของชีวิต สิ่งตอบแทนเพื่อเป็น  ก าลงัใจใน
การท างาน ความเบื่อหน่ายในงาน โดยพบว่าลกัษณะงานที่มีความง่าย ซ า้ซาก และใชท้กัษะเดียว
ในการท างาน ตลอดเวลานัน้เป็นกระบวนการที่ไดผ้ลผลิตจ านวนมากในเวลาอนัสัน้ แต่เป็นสาเหตุ
หนึ่งที่ท าใหเ้กิดความเบื่อหน่ายในการท างานกลายเป็นความเหนื่อยลา้ทางใจ บุคลากรจะท างาน
ดว้ยความเฉ่ือยชาและท างานผิดพลาดได้ง่าย เนื่องจากการท างานที่ง่ายนั้นไม่จ าเป็นตอ้งใช้  
สติปัญญาหรือความฉลาด เป็นงานที่ท าแลว้ไม่ตอ้งการความกา้วหนา้ และไม่ตอ้งการความตัง้ใจ
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มากนัก ซึ่งอาจก่อใหเ้กิดความเบื่อหน่ายและความด้อยศักยภาพของบุคลากรไดจ้ึงควรมีการ
ปรบัปรุงงาน จากความเบื่อหน่ายในการท างาน เช่น การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน การเพิ่มหนา้ที่
งาน การเพิ่มความ รบัผิดชอบในงาน เป็นตน้ ทัง้นีไ้ดม้ีนกัจิตวิทยาไดแ้บ่งความเหนื่อยลา้ ออกเป็น 
2 ประเภท คือ ความ เหนื่อยลา้ทางจิต ซึ่งจะคลา้ยกับความเบื่อหน่ายและความเหนื่อยลา้ทาง
ร่างกาย ซึ่งเกิดจากปฏิกิริยาเคมีในร่างกาย เป็นผลมาจากระดับของน า้ตาลในเลือดต ่าลง ซึ่งมี
สาเหตุมาจากการใช้กล้ามเนือ้ของร่างกายมากเกินไป การท างานด้วยก าลังแรงและการใช้
ความคิดเป็นเวลานาน ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงทางสรีระหัวใจเต้นแรงขึน้  มีความต้องการ
ออกซิเจนมากขึน้และกลา้มเนือ้ตงึขึน้ เป็นตน้ ความเหนื่อยลา้มีความสมัพนัธก์บัระดบัของผลผลิต
เมื่อใดมีความเหนื่อยลา้ปรากฏ เมื่อนัน้ผลผลิตจะเริ่มลดลงการแกปั้ญหาความเหนื่อยลา้ควรจะ
จดัใหม้ีเวลาพกั ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นในงานที่ใชก้ าลงักาย มาก การใหบ้คุลากรไดพ้กัจะท าใหบ้คุลากร
มีสดชื่นและพรอ้มที่จะเริ่มต้นท างานใหม่ได้อย่างมี  ประสิทธิภาพ ซึ่งความเหนื่อยล้าทั้งสอง
ประเภท เป็นสาเหตทุี่ท าใหม้ีผลการปฏิบติังานต ่าน าไปสู่ความผิดพลาดของงาน และอาจจะเกิด
อบุติัเหตใุนขณะปฏิบติังานได ้

3. สภาพแวดลอ้มดา้นเวลาการท างานหรือตารางการท างาน (Work Schedules) ไดแ้ก่
ชั่วโมงการท างาน ช่วงเวลาในการหยุดพัก การท างานเป็นกะ การท างานล่วงเวลา  วันหยุด การ
ท างานในวนัหยุด วนัลา เป็นตน้ ซึ่ง Schultz and Schultz ไดอ้ธิบายว่าการท างานที่แบ่ง ช่วงเวลา
ท างานเป็นกะโดยส่วนใหญ่จะท างานตามเวลาในช่วง 3 เวลา คือ 7.00 -15.00 น. 15.00 - 23.00 
น. หรือ 23.00 - 7.00 น. ซึ่งบางองคก์ารจะก าหนดให้บุลากรท างานช่วงใดช่วงหนึ่งอย่างถาวร  
ขณะที่บางองคก์รจะหนนุเวียนสบัเปลี่ยนกนัทุกสปัดาหห์รือทกุเดือน บคุลากรที่ท างานช่วงเย็นหรือ
ตลอดช่วงกลางคืนจะได้รับค่าจ้างพิเศษเพื่อตอบแทนการท างานในช่วงเวลาที่ไม่สะดวก 
นอกจากนีย้ังมีการศึกษาในเรื่องเวลาท างานที่ก าหนดตายตัวกับเวลาท างานที่สามารถยืดหยุ่น
เวลาท างานไดพ้บว่า การก าหนดเวลาท างานที่ก าหนดไวอ้ย่างเป็นทางการนานไม่ไดห้มายความ
ว่าบุคลากรจะท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ยังพบว่ายิ่งก าหนดชั่วโมงการท างานเพิ่มขึน้
มากเท่าใด ชั่วโมงการท างานจริงจะลดลง ผลผลิตในแต่ละชั่วโมงก็จะต ่าลงดว้ย   เมื่อเป็นเช่นนัน้
จึงมีการเสนอแนวคิดเวลาท างานที่สามารถยืดหยุ่นเวลาท างานไดโ้ดยใหบุ้คลากรตดัสินใจเอาเอง
ว่าจะเริ่มหรือเลิกท างานเมื่อใด 

4. สภาพแวดล้อมด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety Environment) โดยเฉพาะการ
ท างานในด้านอุตสาหกรรมที่มีความจ าเป็นที่จะต้องใช้เครื่องจักร มีสารเคมีอันตรายเข้ามา
เก่ียวขอ้ง เป็นงานที่บุคลากรมีโอกาสเสี่ยงที่จะไดร้บัอันตรายจากอุบัติเหตุหรือการเจ็บป่วยได้  
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มากกว่างานสาขาอ่ืน ๆ ดังนั้นการพัฒนาสภาพแวดล้อมท างานให้ปลอดภัย จึงเป็นสิ่งที่ทาง
องคก์ารควรใหค้วามตระหนักถึงเป็นอย่างมาก เช่น การป้องกันไม่ใหส้ภาพของเครื่องจักรและ
สิ่งแวดลอ้มเป็นอันตรายต่อบุคลากร การใหอ้งคค์วามรูใ้นการปฏิบติังานอย่างถูกวิธีและปฏิบัติ
ตามใหก้บับคุลากร รวมทัง้การบงัคบัใชข้อ้ก าหนดการรกัษาความปลอดภยัอย่างเครง่ครดั เป็นตน้ 
Gilmer (1967) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบที่เอือ้อ านวยต่อการปฏิบติังานไว ้10 ดา้น คือ  

1) ความมั่นคงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมั่นคงในการท างาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
เกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยัที่ไดท้ างานในองคก์ร 

2) โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for Advancement) ไดแ้ก่ การที่องคก์ร
สนบัสนนุใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน การท่ีมีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ 

3) องคก์รและการจดัการ (Company and Management) ไดแ้ก่ โครงสรา้งขององคก์ร 
นโยบายและแนวทางปฏิบติัภายในองคก์ร เป็นตน้ 

4) ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาจาก
จ านวนค่าจา้งที่เหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 

5) คณุลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the job) เป็นงานที่ตรงตามความรู้
ความสามารถ ท าใหต้นเองรูส้กึมีความภาคภมูิใจและไดร้บัการยอมรบั 

6) การนิเทศงาน (Supervision) การไดร้บัการแนะน าการท างานจากหัวหนา้งานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา การนิเทศงานมีความส าคญัที่จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพงึพอใจต่องานที่ไดป้ฏิบติั 

7) คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social aspects of the jobs) การไดร้บัการยอมรบั
และเป็นสว่นหนึ่งของการท างาน มีสว่นรว่ม มีความสามคัคีและรูจ้กัหนา้ที่ของตนเอง 

8) การติดต่อสื่อสาร (Communication) การใหข้่าวสารในองคก์รและข่าวสารอ่ืนๆ ที่
เก่ียวขอ้งกบัการท างานขององคก์รและบคุคลต่างๆในองคก์ร 

9) สภาพการท างาน (Working conditions) สภาพการท างานที่มีความสะอาด มีระเบียบ 
มคีวามปลอดภยั มีอากาศถ่ายเทดีและมีระยะเวลาท างานในแต่ละวนัอย่างเหมาะสม เป็นตน้ 

10) สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ื์นๆที่ไดร้บั (Benefits) เป็นสิทธิประโยชนแ์ละสวสัดิการ
อ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากค่าจา้งที่ไดร้บั ไดแ้ก่ วนัหยดุพกัผ่อนประจ าปี ค่ารกัษาพยาบาล เป็นตน้ 

2.2.4) ความสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานกับความสุขในการ

ท างาน     จากการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงานกับความสุขใน

การท างานของนกัวิชาการมีรายละเอียดดงันี ้ 
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จิระสนัต ์วงษ์วรสนัต ์(2560) สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความส าคัญอย่างมากต่อ

องคก์าร เพราะ ถา้หากองคก์ารใดที่มีสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ไม่มีความสะดวกสบายไม่

อ านวยความสะดวกต่อการท างานนัน้แลว้ก็จะก่อใหค้วามสามารถในการผลิตงานก็ความเสียหาย 

ซึ่งหากระบบการท างานไม่  ถูกใจกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานแล้วจะมีผลสัมพันธ์ต่อการลด

ความสามารถในการผลิตงาน เกิดความพึงพอใจในการท างานลดลง ก่อใหเ้กิดความผิดพลาดที่

เกิดจากอบุติัเหตใุนการท างานสรา้งความเสียหาย ในกบัองคก์ารอย่างมหาศาล อีกทัง้ยงัส่งผลต่อ

การขาดงานและลาออกจากงานของบุคลากร แต่ ในทางกลบักนัหากองคก์ารมีสถานที่ท างานที่มี

ความสะดวกสบาย ชั่วโมงการท างานมีความยืดหยุ่นก็จะท าใหค้วามสามารถในการผลิตเพิ่มขึน้ 

ดงันัน้องคก์ารจึงตอ้งพิจารณาตรวจสอบการรบัรูย้อมรบั และปรบัตวัเขา้กบัการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานในองคก์ร นบัว่าเป็นความสมัพนัธข์องสภาพแวดลอ้มใน

การปฏิบติังานกบัความสขุในการท างานของผูป้ฏิบติังานนั่นเอง 

จากที่กล่าวมาสรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ท างานของพนกังานทัง้ทางตรงและทางออ้ม ดงันัน้การมีสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการท างานจะท า
ใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีความสขุอีกดว้ย 

2.3 ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
การสรา้งสมัพนัธภาพภายในองคก์ร คือการสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้งานและ

เพื่อนรว่มงาน เป็นพฤติกรรมปฏิสมัพนัธต์อบโตร้ะหว่างบุคคล เพื่อความรูจ้กักนั เพื่อใหไ้ดซ้ึ่งความ

รกัใคร่ ความเขา้ใจอนัดีต่อกนั อนัจะน ามาซึ่งความสมัพนัธซ์ึ่งเก่ียวขอ้งกนัของบุคคล รวมทัง้สงัคม 

ใหเ้กิดการปรบัตวักนั ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล เคารพในสิทธิผูอ่ื้น รูจ้กัการใหแ้ละการ

ยอมรบั พึ่งพาซึ่งกนัและกนั (ดลนภา ดีบุปผา, 2555 อา้งในถึงนนัทธ์นาดา สวามิวสัสกุิจ, 2558) 

2.3.1 ความหมายของความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
ความหมายของความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลหรือสมัพันธภาพระหว่างบุคคล จากการ 

ศึกษาแนวคิดความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลหรือความสมัพนัธใ์นการท างานเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อการท างานในองค์กร เพราะ การที่บุคลากรในองค์กรท างานอย่างมีความสุข ย่อมส่งผลต่อ
คุณภาพของงานที่ได้สร้างออกมา ทั้งนี ้มนุษย์ทุกคนล้วนต่างมีความต้องการที่จะได้รับการ
สนับสนุนจากบุคคลลอ้มขา้ง มีความตอ้งการความสมัพันธ์ในเชิงสรา้งสรรคร์วมทัง้มีความรูส้ึก
และตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ดังนั้น  สัมพันธภาพในที่ท างานจึงเป็นหนึ่งปัจจัยภายนอก
บคุคลที่จะสง่ผลต่อความสขุในการท างานได ้ 
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แนวคิดเก่ียวกับสัมพันธภาพในที่ท างาน  Arisrotle  ไดก้ล่าวว่า มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม
โดยมนุษยไ์ม่สามารถอยู่ดว้ยตวัคนเดียวได้ จึงท าใหม้ีความจ าเป็นที่จะตอ้งมีการรวมกลุ่มกนัเพื่อ
สรา้งสงัคมหรือชุมชน เพื่อเป็นการตอบสนองความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน เช่น เรื่องความปลอดภัย 
เป็นตน้ นอกจากนี ้Arisrotle ไดอ้ธิบายถึงความเป็นเพื่อนหรือมิตรภาพ ว่าเป็นสิ่งที่ดีและส าคญัต่อ
การด ารงชีวิตของมนุษยท์ุกคน เพราะไม่มีมนุษยค์นไหนสามารถด ารงชีวิตอยู่คนเดียวได้ ถึงแม้
มนุษยค์นนั้นจะมีสรรพสิ่งเพียบพรอ้มแลว้ก็ตาม ตามแนวคิดของ Arisrotle ไดอ้ธิบายว่า ค าว่า 
“เพื่อน” มีอยู่ด้วยกัน 3 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1.) เมื่ออยู่ร่วมกันแล้วจะต้องสามารถสรา้ง
ประโยชนใ์หก้ันและกัน 2.) เมื่ออยู่ร่วมกันจะตอ้งมีความเพลิดเพลิน และ 3.) จะตอ้งมีพันธะที่จะ
ร่วมกันท าในสิ่งที่ดี ซึ่งก็มีความสอดคลอ้งกับ แนวคิดของ Abraham Maslow ที่ไดเ้สนอแนวคิด
เรื่อง “ล าดับความตอ้งการของมนุษย”์ โดยการจัดล าดับความส าคัญจากความตอ้งการขัน้ต ่าสูง
ความตอ้งการขัน้สงูแบ่งเป็น 5 ระดบัความตอ้งการ ไดแ้ก่ 1.) ความตอ้งการทางรา่งกายของมนุษย ์
2.) ความตอ้งการดา้นความปลอดภัย 3.) ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของสมาชิกในสังคม 4.) 
ความตอ้งการที่จะเป็นผูท้ี่ไดร้บัการยอมรบัและความนบัถือ และ 5.) ความตอ้งการความส าเร็จที่
ตนเองนัน้มีความพงึปรารถนา โดย Abraham Maslow มีความเชื่อว่ามนษุยท์กุคนมีความจ าเป็นที่
จะตอ้งไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน เริ่มจากความตอ้งการทางร่างกายก่อนและ
จะส่งผลต่อการเกิดแรงจูงใจในล าดับที่สงูขึน้ต่อไป ทัง้นี ้ เคลยต์ัน แอลเดอรเ์ฟอรก์็ไดม้ีการเสนอ
แนวคิดทฤษฎีอีอารจ์ี (ERG Theory) ที่มาอธิบายเรื่องของความตอ้งการของมนุษยแ์ต่ไดจ้ดัล าดบั
ความส าคัญเหลือเพียง 3 ระดับ คือ 1.) ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีพของมนุษย ์ 2.) ความตอ้งการ
ดา้นความสมัพนัธท์างสงัคมของมนุษย ์และ 3.) ความตอ้งการที่ไม่ไดร้บัการตอบสนอง โดยสรุปได้
ว่าหนึ่งในความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของ มนุษยท์ี่ส  าคญัคือสงัคม เพราะมนุษยท์ุกคนไม่สามารถใช้
ชีวิตโดยเพียงล าพงัไดจ้ะตอ้งอาศยัพึ่งพากนัและกนั จึงท าใหเ้กิดความสมัพนัธก์นัระหว่างมนษุย์ที่
ตามมา นอกจากนี ้จินดาวรรณ รามทอง (2558) ได้อธิบายความหมายของสัมพันธภาพในที่
ท างาน (Social Relationship in a Working) ว่าเป็นเรื่องของการรบัรูข้องบุคลากรภายในองคก์ร ที่
มีต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานรว่มกนัหรือความสมัพนัธ์ 
นอกเหนือจากการปฏิบติังาน ซึ่งจะน ามาสูก่ารเกิดความสมัพนัธอ์นัดีที่จะสง่ผลใหเ้กิดความสขุใน
การท างาน  

สรุปไดว้่าเรื่องของสมัพนัธภาพในที่ท างาน (Social Relationship in a Working) เกิดจาก
ความต้องการขั้นพื ้นของมนุษย์ทุกคนที่ต้องการสังคม จึงท าให้เกิดการรวมตัวกันและเกิด
ความสมัพันธ์ระหว่างกันเพื่อร่วมกันด าเนินกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง ทัง้นีเ้มื่อมนุษยม์ารวมกนัใน
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สถานที่ท างาน ภายใต้วัตถุประสงค์ในการท างานให้กับองค์กร จึงท าให้เกิดสิ่งที่ เรียกว่า  
สมัพนัธภาพในที่ท างาน 

2.3.2 ประเภทของความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล  
จากการศึกษามีรายละเอียดดงันีส้มัพนัธภาพของมนุษยน์ัน้สามารถที่จะแบ่งออกไดเ้ป็น

หลากหลายประเภท แต่สมัพนัธภาพในที่ท างานมีอยู่ 2 ลกัษณะส าคญั คือ 
1. สมัพนัธภาพแบบสมานฉนัท ์(Cohesiveness Relationship) เป็น ความสมัพนัธท์ี่ 

บุคคลมีองคป์ระกอบการอยู่ร่วมกนัอย่างนอ้ย 4 ประการ คือ 1.1) การมีเป้าหมายร่วมกนัหรือการ
มีหลกัความคิดเดียวร่วมกนักนั 1.2) การมีผลประโยชนร์่วมกนัหรือการมีธรรมเนียมปฏิบติัร่วมกัน       
1.3) การมีกระบวนการหรือระบบหรือองค์ประกอบขององค์การร่วมกัน  1.4) การมีวัตถุหรือ
เครื่องมือเดียวกนัรว่มกนั  

ทัง้นีห้ากบุคคลมีความเชื่ออย่างเดียวกนัและมีรูปแบบหรือวิธีการท างาน  อย่างเดียวกนั 
รวมทัง้มีการใชเ้ครื่องมือในการท างานอย่างเดียวกนั ท าใหบ้คุคลเหลา่นัน้ก็จะมีสมัพนัธภาพแบบมี
ความสมานฉันท์หรือความสามัคคีกล่าวคือหากมีจุดร่วมครบถ้วนทั้ง 4 องค์ประกอบก็จะมี
สมัพนัธภาพแบบความสมานฉนัท ์ 

2. สัมพันธภาพแบบขัดแย้ง (Conflict Relationship) หากบุคคลไม่มีจุดร่วมกันหรือ
ค่านิยมตรงกนัใน 4 องคป์ระกอบตามที่ไดก้ลา่วมาในขา้งตน้มากเท่าใด ก็จะยิ่งมีสมัพนัธภาพแบบ
ขัดแยง้กันมากตามไปดว้ย โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้ามีความขัดแยง้ในระดับความคิด  จะถือว่าเป็น
ความขัดแยง้ที่รุนแรงมาก ทัง้นีค้วามสมัพันธ์ที่เป็นความขัดแยง้ในการท างาน ไม่ถือว่าเป็นสิ่งที่
จะตอ้งวิตกกงัวล ถา้หากสามารถบรหิารหรือควบคมุจนสามารถยติุความขดัแยง้นัน้ได ้

2.3.3 องคป์ระกอบของความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลหรือสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล  
จากองคป์ระกอบของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือมนุษยสัมพันธ์ มีรายละเอียดดังนี ้ธาดา   
ราชกิจ (2562) ไดก้ลา่วว่า สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลหรือมนุษยสมัพนัธท์ี่ดี สง่ผลใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกัๆ 3 ประการ ดงันี ้

1) เขา้ใจตนเอง เป็นลกัษณะของการรูจ้กัตนเอง รูว้่าอะไรคือจุดอ่อน จุดแข็งของตนเอง 
ควรจะปรบัแก้จุดอ่อนอย่างไรใหดี้ขึน้และควรจะใชจุ้ดแข็งอย่างไรใหเ้กิดประโยชน ์เมื่อเรารูจ้ัก
ตนเองอย่างถ่องแท ้เราก็จะสามารถประเมินสถานการณต่์างๆไดอ้ย่างเหมาะสม  

2) เขา้ใจผูอ่ื้น เมื่อเรารูจ้กัตนเองอย่างดีแลว้ การเรียนรูก้ารรูจ้กัผูอ่ื้นๆ ก็เป็นสิ่งส าคัญใน
การท างาน การเรียนรูใ้นที่นี ้หมายถึงการใหค้วามส าคญัระหว่างกนั รวมไปถึงการเคารพซึ่งกนัและ
กนั ท าใหเ้ราสามารถปรบัตวัในการท างานร่วมกนัไดดี้  



 33 

3) ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล เป็นการเรียนรูค้วามแตกต่างระหว่างบุคคล ทุก
คนย่อมมีความคิดเป็นของตวัเอง แต่ทุกคนตอ้งเรียนรูท้ี่จะฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและยอมรบัใน
ความแตกต่างระหว่างกัน การเห็นต่างไม่ใช่สิ่งที่ผิด แต่การยอมรบัฟังจะท าใหเ้ราสามารถเห็น
ขอ้มูลไดร้อบดา้น และสุดทา้ยจะตอ้งยอมรบัข้อสรุปร่วมกันใหไ้ด ้ เพื่อที่จะด าเนินงานใหไ้ปใน
ทิศทางเดียวกนั 

2.3.4 ความสมัพนัธร์ะหว่างสมัพนัธภาพระหว่างบคุคลกบัความสขุในการท างาน  
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งมีรายเอียดคือ จากองคป์ระกอบของความสมัพันธ์
ระหว่างบุคคล หรือมนุษยสัมพันธ์ มีรายละเอียดดังนี ้ ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในที่
ท างานกบัความสขุในการท างาน สมัพนัธภาพในการท างานเป็นอีกหนึ่งปัจจยัส าคญัในการท างาน 
เพราะ ถา้หากบุคลากรในองคก์รมีสมัพันธภาพในการท างานก็จะเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคญัในการ
สรา้งความสขุในการท างานใหเ้กิดขึน้  ดงันัน้องคก์ารจึงมีความจ าเป็นที่จะตอ้งสรา้งความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคลากรภายในองคก์ร โดยการใหก้ารสนบัสนุนและใหค้วามสนใจส่วนบุคคล เช่น  การให้
บุคลากร สามารถเขา้มามีส่วนร่วมตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็น เพราะเป็นสิ่งที่มีผลต่อความ
พงึพอใจในงานและสภาพการท างาน เป็นตน้ ทัง้นีไ้ดม้ีการศกึษาจากนกัวิจยัที่ไดท้ าการศกึษาเรื่อง
สัมพันธภาพ บุคลากรภายในองค์กรที่ดีต่อกัน มีการปฏิบัติงานที่ราบรื่นองค์กรนั้นจะประสบ
ความส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้รวมถึงความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างเพื่อนรว่มงานจะท าใหม้ีความสขุ
ในการท างาน 

2.3.3 ข้อดีของการมีมนุษยสัมพันธใ์นองคก์ร 
เมื่อองคก์รสามารถสรา้งมนุษยสมัพันธ์ที่ดีใหก้ับบุคลากรไดส้  าเร็จ องคก์รนัน้ก็มักจะ

ท างานไดร้าบรื่น ไม่ประสบปัญหาใดๆ หรือเมื่อเจอปัญหาก็สามารถแกไ้ขไดอ้ย่างรวดเร็ว และท า

ใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ในที่สดุ ซึ่งการมีมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีนัน้ก่อใหเ้กิดผลดีกบัองคก์ร ดงันี ้ 
1. เกิดความสามคัคีในองคก์ร เมื่อทกุคนมีมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั ย่อมท าใหเ้กิดความสามัคคีขึน้

ในองคก์รไดง้่าย เมื่อองคก์รไหนที่ท างานดว้ยความสามคัคีกนัอย่างเหนียวแน่นแลว้ ย่อมก่อใหเ้กิด

การท างานที่ประสบความส าเร็จไดดี้เช่นกัน และความสามัคคีนีเ้องก็ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด

อย่างหนึ่งของการท างาน ตลอดจนการขบัเคลื่อนองคก์รใหก้า้วไปขา้งหนา้ดว้ยเช่นกนั 

2. องคก์รท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การท างานอย่างราบรื่นไม่เกิดปัญหานัน้ ย่อมท าใหอ้งคก์ร

เกิดประสิทธิภาพไดสู้ง หากความสัมพันธ์ของพนักงานองคก์รไม่ดีแมจุ้ดใดจุดหนึ่งก็ตาม  ย่อม

ส่งผลต่อการท างานไม่มากก็นอ้ย เปรียบเสมือนกบัเฟืองของเครื่องจกัรที่หากมีเฟืองไหนหกัไปแม้
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เพียงเล็กน้อยก็อาจท าให้เครื่องจักรนั้นเดินมีปัญหาหรือหยุดเดินได้ในที่สุด เมื่อการท างานมี

ประสิทธิภาพแน่นอนว่าย่อมท าใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมายที่วางไวไ้ดอ้ย่างงดงามดว้ย 

3. บุคลากรเกิดการพัฒนา เมื่อองคก์รไม่มีปัญหาเรื่องความสัมพันธ์ ก็ท าใหอ้งค์กร

ตลอดจนบุคลากรมีเวลาที่จะพฒันาตนเองไดดี้ยิ่งขึน้ และเมื่อทกุคนใหค้วามช่วยเหลือกนั ย่อมท า

ใหทุ้กคนช่วยกนัพฒันาระหว่างกนัไปดว้ย เมื่อทุกคนมุ่งผลส าเร็จของงานร่วมกนั ก็ย่อมท าใหเ้กิด

ศกัยภาพในการท างานที่เพิ่มขึน้เรื่อยๆ เกิดการพฒันาที่ไม่หยดุยัง้ 

4.องคก์รประหยัดงบประมาณ มีผลประกอบการที่ดีขึน้ หากเกิดปัญหาความสมัพันธ์

ระหว่างบคุลากรในองคก์รหลายคนอาจไม่คาดคิดว่าปัญหาเพียงเล็กๆนอ้ยๆ นีส้รา้งความเสียหาย

ไดเ้ช่นกนั ตวัอย่างง่ายๆ หากบุคลากรมีปัญหาความสมัพนัธ์กันจนท าใหเ้กิดการลาออก บริษัทก็

จะตอ้งจดัหาพนกังานใหม่ คดัสรรพนกังานใหม่ สอนงานใหม่ และอีกมากมายหลายอย่างเพื่อมา

ทดแทนคนเดิมใหไ้ด ้ซึ่งนั่นหมายถึงงบประมาณที่เพิ่มขึน้มา หรือการมีปัญหาระหว่างกนัท าใหก้าร

ท างานเสีย แน่นอนว่าย่อมส่งผลมหาศาลต่อองคก์ร สรา้งความเสียหายไดเ้ช่นกนั หากองคก์รใดที่

สามารถจัดการปัญหาต่างๆ เหล่านีไ้ด ้ก็ย่อมท าใหป้ระหยัดงบประมาณไดเ้ช่นกัน และท าใหผ้ล

ประกอบการดีขึน้ไดอ้ย่างไม่น่าเชื่ออีกดว้ย 

5. พนกังานเกิดความภักดีในองคก์ร ฉะนัน้พนกังานทุกคนอยากท างานในที่ที่มีปัญหา

เรื่องคนน้อยที่สุด เพราะปัญหาเรื่องงานนั้นจัดการได้ไม่ยาก แต่ปัญหาเรื่องคนนั้นอาจสร้าง

ผลกระทบได้อย่างไม่น่าเชื่อทีเดียว และปัญหานีก้็เป็นปัญหาหลักอันดับตน้ๆ ที่ท าใหเ้กิดการ

ลาออก เปลี่ยนงาน ไดม้ากที่สดุดว้ย การที่องคก์รสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีในการท างานไดจ้ะท าให้

บุคลากรรกัใคร่กลมเกลียวกนั ไม่เกิดปัญหาเรื่องบุคคล ท างานองคก์รไดย้าวนานขึน้ และมีความ

จงรกัภกัดีกบัองคก์รขึน้ได ้ทุ่มเทการท างานใหก้บัองคก์รขึน้ได ้และช่วยเพิ่มศกัยภาพใหก้บัองคก์ร

ไดเ้ช่นกนั 

6. เกิดการถ่ายทอดวัฒนธรรมที่ดีระหว่างกัน เมื่อองคก์รใดมีวฒันธรรมองคก์รที่ดีและ

แข็งแกรง่ นัน้ย่อมเป็นเสมือนสมบติัล า้ค่าที่ทกุคนในองคก์รมกัหวงแหนและฟมูฟักรกัษาอย่างดี ใน

ขณะเดียวกนัก็ร่วมกนัที่จะรกัษารวมถึงถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รที่ดีใหก้ับคนรุ่นต่อๆ ไป เมื่อสืบ

ทอดสิ่งดีๆ แลว้ย่อมท าใหอ้งคก์รแข็งแกร่งยิ่งขึน้เรื่อยๆ และท าใหช้ื่อเสียงขององคก์รดี องคก์รมี

ความน่าเชื่อถือทัง้ทางธุรกิจและดา้นอ่ืนๆ รวมถึงท าใหผู้ค้นนอกองคก์รอยากที่จะเขา้มาร่วมงาน

กบัองคก์รที่ดีอีกดว้ย 
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7. เป็นเครื่องดึงดดูใจใหค้นเก่งและดีอย่างมาร่วมงานกบัองคก์ร คนเก่งและดีส่วนใหญ่

ไม่ไดต้ัดสินมาร่วมงานกับองคก์รใดองคก์รหนึ่งดว้ยเรื่องเงินเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ และมีหลาย

ปัจจยัที่เงินไม่สามารถซือ้ได ้แต่ใจสามารถซือ้คนไดดี้กว่า องคก์รที่อาจใหค้วามส าคญัในการสรา้ง

องคก์รในมิติอ่ืนๆใหดี้ขึน้ โดยเฉพาะมิติมนุษยสมัพนัธน์ั่นย่อมท าใหใ้ครหลายคนอยากมาร่วมงาน

กับองค์กรที่มีแต่ความสุข ไม่ค่อยมีปัญหาเรื่องคนระหว่างกัน ทั้งยังให้ความช่วยเหลือในการ

ท างานกันอย่างดีอีก หากเป็นเช่นนีใ้ครๆก็อยากมาร่วมงานดว้ย และท าใหอ้งคก์รมีตัวเลือกของ

พนกังานที่มีคณุภาพมากขึน้อีกดว้ย และแน่นอนว่าเมื่อองคก์รไดค้นที่เก่งและดีมาร่วมงานแลว้ก็

ย่อมจะท าใหอ้งคก์รมีโอกาสประสบความส าเรจ็ไดส้งูเช่นกนั 

จากที่กล่าวมาสรุปไดว้่า สมัพนัธภาพในการท างาน เป็นอีกหนึ่งใจปัจจยัส าคญัที่ส่งผล
ต่อบคุลากรภายในองคก์รนัน้ ใหเ้กิดการท างานอย่างมีความสขุ ถา้บุคลากรมีความสมัพนัธ์ที่ดีต่อ
กัน จะใหบุ้คลากรมีความสุขในการท างาน จึงส่งผลต่องานที่ท าและท าใหง้านมีคุณภาพ ซึ่งเป็น
การส่งผลดีต่อองค์กรนั้นๆ การที่บุคคลจะอยู่ในสังคมนั้นได้อย่างมีความสุขก็ต้องอาศัยการมี
มนุษยสมัพันธ์ที่ดีระหว่างกันดว้ย องคก์รในยุคปัจจุบนัจึงหันมาใหค้วามส าคัญและใส่ใจในการ
สรา้งมนุษยสัมพันธ์ที่ดีมากขึน้เรื่อยๆ ถึงแมว้่าสิ่งเหล่านีจ้ะไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งโดยตรงอะไรกับการ
ท างานแต่มนุษยสัมพันธ์ที่ ดีนี ้ กลับกลายเป็นตัวช่วยส าคัญที่สามารถท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จได ้และท้ายที่สุด องคก์รที่ประกอบไปดว้ยคนที่มีมนุษยสมัพันธ์ดีมาท างานร่วมกัน
ย่อมท าใหส้งัคมการท างานนัน้ๆ เกิดความสุข เมื่อคนมีความสุขก็ย่อมท าใหเ้กิดประสิทธิภาพใน
การท างานที่ดีขึน้ สรา้งผลผลิตที่มีประสิทธิผลขึน้ และท าใหอ้งคก์รมีศักยภาพเพิ่มขึน้ดว้ย เมื่อ
องคก์รมีศกัยภาพแลว้ก็ย่อมท าใหบุ้คลากรเกิดความภกัดีต่องานและองคก์ร ในขณะเดียวกนัก็เป็น
เสมือนแม่เหล็กดึงดูดคนที่มีศักยภาพให้อยากมาร่วมงานกับองค์กรเพิ่มมากขึน้ได้อีกด้วย 
(HREX.asis. 2019) 

2.4 ปัจจัยเกี่ยวกับความกา้วหน้าในการท างาน  
2.4.1. ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

2.4.1.1 ความหมายของความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน จากการศึกษาเอกสาร
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  พบว่า มีนักวิชาการได้น าเสนอ
ความหมายไวใ้นทิศทางเดียวกนั ดงันี ้บุคลากรทุกคนในแต่ละองคก์รย่อมมีความตอ้งการใหก้าร
ปฏิบติังานของตนน าความส าเร็จมาสู่วิชาชีพและเนือ้งานที่มีคุณภาพที่ส  าคัญ คือ ต่างก็มีความ
ตอ้งการสิ่งตอบแทนจากผลส าเร็จของงาน เช่น ความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จของงาน ความพึง
พอใจ การไดร้บัความก้าวหน้าทัง้ดา้นวิชาชีพและต่อตนเอง ซึ่งอยู่ในรูปของการเลื่อนขัน้ เลื่อน
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ต าแหน่งและเลื่อนเงินเดือน ดงันัน้ การปฏิบติังานที่ใหผ้ลส าเรจ็ทัง้ดา้นวิชาชีพและต่อตนเองจึงเป็น
ส่วนหนึ่งที่เป็นโอกาสสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากรแต่ละคนในที่สุด (ปานทิพย์ บุณยะสุต,     
2540) ซึ่งสอดคล้องกับความหมายจากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2549) กล่าวว่า 
ความกา้วหนา้ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของเดิมใหดี้ขึน้ตามล าดบัเจริญเติบโตเร็วกว่าปกติ และ
ยงัมีค าที่มีความหมายใกลเ้คียงกับค าว่า ความกา้วหนา้ คือ ความกา้วหนา้ในงาน ส่วนอาชีพ ซึ่ง
หมายถึง อาชีพงาน หมายความรวมถึงการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างาน ซึ่งจะให้
ผลตอบแทนทัง้ดา้นจิตวิทยาหรือผลตอบแทนที่เก่ียวขอ้งโดยตรงกับการท างานการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆเหล่านี ้จึงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งหรือเงินเดือน ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวิต ความรูส้ึกว่าตนเองมีค่าประสบความส าเรจ็ 
ซึ่งอาจจะออกมาในรูปของอ านาจหนา้ที่  สถานภาพที่สงูขึน้ ความกา้วหนา้ในอาชีพงานจึงเป็นผล
สุดท้ายของการจัดการอาชีพที่ เริ่มต้นด้วยการวางแผนอาชีพงานก่อนที่จะพัฒนาไปสู่การ          
พัฒนาอาชีพงาน และการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพงานในที่สุด  (นฤมล นิราทร, 2554) 
ความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ การที่องคก์ารมีส่วนสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รมี ความกา้วหนา้ใน
ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนเงินเดือน การมอบหมายงานในหนา้ที่ใหส้งูขึน้ อ านาจ  หนา้ที่ความ
รบัผิดชอบที่มีมากขึน้ สิ่งต่างๆเหล่านีล้ว้นเป็นการสรา้งโอกาสความก้าวหนา้ทัง้สิน้ ซึ่งจะท าให้
บุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานในองคก์รเกิดความตระหนกัในการที่จะพฒันาการปฏิบติังานของตนเอง
อยู่เสมอ ในสว่นของความกา้วหนา้นัน้ ทัง้บคุลากรและองคก์รยงัมีความสมัพนัธก์บั 2 ประเด็น คือ 
การวางแผนอาชีพงาน (Career Planning) ซึ่งวิธีการท่ีน าไปสูเ่ปา้หมายขององคก์รและการสง่เสริม
ใหค้นท างานกา้วไปในแนวอาชีพ มีการวางแผนแนวอาชีพในการเลื่อนงาน องคก์รและมีแนวทางที่
จะกา้วหนา้ในอาชีพงานของตนเองตามเป้าหมายสว่นบุคคล นอกจากนัน้แลว้จะตอ้งมีการพฒันา
อาชีพงาน (Career Development) ซึ่งเป็นการพัฒนาความเชื่อ ค่านิยม ความสนใจความถนัด
และบุคลิกภาพ เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายของการท างานในอนาคต การวางแผนอาชีพงานและการ
พัฒนาอาชีพงาน เป็นกระบวนการในการสรา้งความก้าวหน้าใหเ้กิดขึน้ในองคก์รและเป็นการ
พัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากร ซึ่งมีผลต่อความก้าวหน้าทางวิชาชีพอีกด้วย (ปานทิพย์       
บณุยสตุ, 2540)  

2.4.1.2 ประเภทของความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จากการศึกษาเอกสาร
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  พบว่า ประเภทของความพรอ้มหรือ
เสน้ทางการเติบโตขึน้ มีรายละเอียดดงันี ้

1) ความกา้วหนา้ที่เกิดจากความพรอ้ม ซึ่งมีปัจจยั 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัภายใน  
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คือ ความพรอ้มของตวัเราเอง และ ปัจจยัภายนอก คือ สถานการณท์ี่เอือ้หรือไม่เอือ้ต่อการเติบโต 
ดังนัน้ คนที่มีแผนส าหรบัเดินทางย่อมไปถึงเป้าหมายไดดี้กว่าและเร็วกว่าคนที่ไม่มีแผนที่น าทาง
อย่างแน่นอน แต่ในความเป็นจรงิมกัจะพบว่า พนกังานที่เริ่มงานใหม่จะมีไฟแรงในการท างานและ
ตอ้งการที่จะแสดงออกถึงพลงัความรูค้วามสามารถของตนที่ไดเ้รียนรูม้าใหค้นอ่ืนไดเ้ห็น ถา้หาก
พนักงานใหม่นัน้เลือกองคก์รที่ถูกตอ้งและมีวัฒนธรรมในการท างานที่ตรงกับตัวพนักงานก็เป็น
เรื่องที่น่ายินดี แต่หลายคนอาจจะไม่โชคดีอย่างนั้น ข้อแนะน าส าหรับพนักงานใหม่ก่อนที่จะ
ท างานในองคก์รต่างๆ (ธีรวัฒน ์วีระพันธ์, 2563) ดังนั้นพนักงานใหม่ควรจะปรบัตัวอย่างไรให้
สอดคลอ้งกบัอาชีพและหนา้ที่ของตัวเอง พนกังานที่เริ่มงานใหม่ควรไดศ้ึกษาและเรียนรูว้ฒันธรรม
ขององคก์รในการท างาน เรียนรูว้ัฒนธรรมองคก์รและผูท้  างานรอบขา้งว่าเป็นอย่างไร มีแนวคิด     
มีนโยบายแบบไหนทักทายเพื่อท าความรูจ้กักบัทุกคน จดจ าบุคคลส าคญัๆในองคก์รใหไ้ด ้เรียนรู้
การท างาน รวมถึงเรียนการท างานจากคนเก่าและเอกสารที่ส  าคัญ อย่าคบคนเพียงกลุ่มใดกลุ่ม
หนึ่งฟังใหม้ากกว่าพูด และถามในเรื่องที่ส  าคัญๆ เก็บขอ้มูลโดยการจดบนัทึก ท างานตามหนา้ที่     
ที่ไดร้บัมอบหมายจากหัวหนา้งาน (Daily Work) ใหดี้ที่สุด เขา้ร่วมกิจกรรมใหม้ากที่สุด อย่าเพิ่ง
แสดงความคิดเห็นที่แตกต่างในเชิงลบ  

2) ความกา้วหนา้ที่เกิดจากการเรียนรู ้โดยถือว่า การเรียนรูม้ีความส าคัญอย่าง
มาก การเรียนรูจ้ะเป็นจุดเริ่มตน้ของการสรา้งความส าเร็จในการท างาน การเรียนรูถื้อเป็นพืน้ฐาน
ส าคญัในการพฒันาทัง้ตนเอง และหน่วยงานใหเ้จริญกา้วหนา้ ถา้หากพนกังานในหน่วยงานหรือ
องคก์รใด ไรซ้ึ่งความรูท้ี่จ  าเป็นต่อการปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้งแลว้องคก์รนัน้ก็ยากที่จะอยู่รอด 
การเรียนรูแ้บ่งออกได ้2 ประเภท คือ การเรียนรูเ้พื่อพัฒนาตนเอง Self-Learning และการเรียนรู้
ขององคก์ร (Organization Learning) 

2.1) ระดบัการเรียนรูเ้พื่อพฒันาตนเองระดบัที่หนึ่ง การรบัรู ้(Perceive) หมายถึง  
การรบัรูค้  าสั่ง ขัน้ตอน วิธีการท างาน หรือกฎระเบียบต่างๆ แลว้น ามาใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน
ของตน เพื่อท าใหไ้ดผ้ลลพัธข์องงานที่ตรงตามวตัถปุระสงค ์และเปา้หมายที่ก าหนดไว ้ซึ่งเหมาะสม
กบัพนกังานใหม่ หรือผูเ้ริ่มตน้การท างาน ระดบัที่สอง การเรียนรู ้(Learn) หมายถึง การเรียนรูจ้าก
สิ่งที่ไดร้บัรูใ้นขัน้ตอนแรก หลงัจากท่ีไดน้ าไปปฏิบติัแลว้นัน้ มีผลเป็นอย่างไร มีปัญหาหรืออปุสรรค
อะไรหรือไม่ และผลกระทบต่างๆ จากการปฏิบัติงานของตนในด้านต่างๆ นั้นเป็นอย่างไรบ้าง 
เหมาะกบัผูท้ี่ปฏิบติังานไดใ้นระยะหนึ่งหรือไม่ ระดบัที่สาม การประยกุต ์(Apply) หมายถึง การน า
ความรู ้แนวคิด สิ่งที่ตนไดค้น้พบจนเกิดประสบการณ ์และทกัษะมาประยุกตใ์หเ้กิดสิ่งใหม่วิธีการ
ขัน้ตอนใหม่ๆ ที่มีประโยชน ์และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบติังานในดา้น
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ต่างๆ เช่น มีคณุภาพดีขึน้ ลดเวลาการท างาน หรือของเสียลดนอ้ยลง เป็นตน้ เหมาะกบัผูท้ี่ท  างาน
มานานจนมีความรูค้วามช านาญ และมีประสบการณม์าก 

2.2) การเรียนรูข้องหน่วยงานหรือองคก์ร ประกอบดว้ย 3 สว่นดงันี ้การเรียนรู ้
ดว้ยตนเอง ( Self – Learning ) การเรียนรูจ้ากตัวอย่างที่ดี ( Best Practice Learning ) และการ
เรียนรูจ้ากสิ่งที่ไม่ดี ( Bad Practice Learning ) และสิ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จโดยรวมของตนเอง
และองคก์ร ประกอบดว้ย ความมุ่งมั่นของพนกังาน ท างานเพื่อสว่นรวม มีความรว่มมือระหว่างกนั 
สามารถท างานเป็นทีมไดดี้ และประสานงานกนัอย่างเต็มที่ 

2.4.1.3 องคป์ระกอบของความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน จากการศึกษาเอกสาร
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน มีรายละเอียดดังนี ้ความกา้วหนา้ใน
หน้าที่ การงาน จ า เ ป็นต้องมีการพัฒนางานอาชีพ(Career Development) ซึ่ งหมายถึง 
ความก้าวหน้าหรือการเติบโตของพนักงานในการท างานใดงานหนึ่ง การพัฒนาอาชีพที่ประสบ
ความส าเรจ็นัน้จะตอ้งมีองคป์ระกอบหรือปัจจยัส าคญัที่เก่ียวขอ้งกบัความกา้วหนา้ในงาน โดยการ
ก าหนดเป้าหมายของอาชีพ (Career Goal) ตลอดจนมีการวางแผนทางดา้นอาชีพ (Career Planning) 
เพื่อใหด้ าเนินไปตามเสน้ทางอาชีพ (Career Path) ที่วางทิศทางไปสู่เป้าหมายไว ้การที่จะด าเนิน
ไปตามแผนที่วางไวไ้ดด้ว้ยดีนั้นย่อมจะตอ้งมีการบริหารอาชีพ (Career Management) ที่ดีดว้ย   
ซึ่งทุกกระบวนการควรใส่ใจอย่างเก่ียวเนื่องกันดว้ยดี เพื่อที่จะท าใหเ้สน้ทางอาชีพของแต่ละคน
ก้าวสู่ความส าเร็จนั่นเอง หลักส าคัญที่องค์กรต้องบริหารจัดการการพัฒนาอาชีพ  (Career 
Management) ใหก้บัพนกังานใหม้ีการพฒันาอาชีพ ซึ่งถือเป็นภารกิจส าคญัหนึ่งที่องคก์รควรใสใ่จ
ดูแลพนักงานของตนเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในเสน้ทางอาชีพ องคก์รที่ดีจะมีการวางแผนและ
จัดการเรื่องนี ้อย่างจริงจัง รวมถึงสามารถท าให้พนักงานเห็นถึงเส้นทางตลอดจนทิศทาง
ความก้าวหน้าของตนเองได้อย่างชัดเจน โดยควรค านึงถึงองค์ประกอบของการท างานเพื่อใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในงาน ดงันี ้

1) การวางโครงสรา้งต าแหน่งงานใหเ้หมาะสม (Organization Structure) โดยองคก์ร
ควรจะต้องมีการวางต าแหน่งโครงสร้างงานทั้งหมดให้ชัดเจน ต าแหน่งแต่ละต าแหน่งต้อง
เหมาะสมกบัแต่ละงาน ไม่ควรขาด ไม่ควรเกิน เมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนไปก็ควรประเมินโครงสรา้ง
ใหม่อยู่เรื่อยๆ เพื่อใหรู้ว้่าขณะปัจจุบันโครงสรา้งองคก์รเหมาะสมอยู่หรือไม่ ควรปรบัโครงสรา้ง
องคก์รใหม่หรือเปล่า ตอ้งการเพิ่มหรือลดคน และโครงสรา้งองคก์รที่ดีควรแสดงถึงเสน้ทางการ
พฒันาอาชีพที่กา้วหนา้ไดด้ว้ย 
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2) วางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Success Plan) ทุกองคก์รมักเกิดการเปลี่ยนแปลง
พนกังานเสมอ พนกังานบางคนอาจหมดวาระหรือลาออก ไม่ก็ขยบัต าแหน่ง องคก์รจะตอ้งบริหาร
จัดการคนให้ครบต าแหน่งเพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเช่นเดิม การวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งนีก้็เพื่อที่จะท าใหเ้กิดการยา้ยหรือเลื่อนต าแหน่งดว้ยเป็นการสรา้งความกา้วหนา้ในอาชีพ
อีกวิธีหนึ่ง ขณะเดียวกนัก็ตอ้งเตรียมรบัมือกบัการเปลี่ยนแปลงที่คาดเดาไม่ได ้เช่นการลาออกหรือ
มีเหตใุหต้อ้งหาพนักงานมาทดแทนอย่างกะทนัหันก็ตอ้งจัดหาคนมาแทนใหดี้ใหไ้ด ้ซึ่งหากมีการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่งจะช่วยท าใหจ้ัดการเรื่องนีไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและทันท่วงที รวมถึง
สรา้งเสน้ทางการพฒันาอาชีพไดช้ดัเจนขึน้ดว้ย 

3) จดัท าเสน้ทางอาชีพ (Career Path) ใหเ้ห็นอย่างชดัเจน เมื่อมีการวางโครงสรา้งการ
ท างานที่ดีจะท าใหเ้ราเห็นเสน้ทางอาชีพไดช้ดัเจนขึน้ เมื่อพนกังานมองเห็นเสน้ทางอาชีพของตนที่
ชดัเจนในต าแหน่งหรือสายงานนัน้ๆก็จะท าใหเ้ขามุ่งมั่นที่จะพฒันาอาชีพสู่เป้าหมายที่เขาไดว้างไว้
ได้เป็นอย่างดี มนุษย์ทุกคนต้องการความก้าวหน้าและถ้าเขาสามารถมองเห็นเส้นทาง
ความกา้วหนา้ที่ชดัเจนก็จะท าใหเ้ขามุ่งตรงไปในเสน้ทางที่วางไว ้

4) ประเมินผล (Evaluation) ตามความเป็นจริงอย่างถูกตอ้งและยุติธรรม กระบวนการ
ส าคญัหนึ่งที่ส่งผลต่อการพฒันาอาชีพเป็นอย่างมากก็คือกระบวนการของการประเมินผล องคก์ร
ควรประเมินผลพนักงานอย่างจริงจัง ถูกต้องตามความเป็นจริงและมีความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการประเมินผลที่ดีนัน้ จะท าใหเ้ราเห็นศักยภาพที่ชัดเจนของพนักงานคนนัน้ๆ และรู้
วิธีการพฒันาปรบัปรุงอาชีพใหส้  าหรบัเขาหากผลประเมินออกมาต ่ากว่าเกณฑท์ี่ตัง้ไวก้็ตอ้งปฏิบติั
ตามเนือ้ผา้ พัฒนาใหเ้หมาะสมกับศักยภาพหรือใครที่มีผลประเมินที่สูงกว่าที่คาดก็อาจส่งเสริม
พัฒนาอาชีพให้ก้าวได้เร็วขึน้ก็ได้เช่นกัน ซึ่งส่วนใหญ่จะใช้การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal : PA) และถือว่าเป็นหนึ่งในเครื่องมือส าคญัขององคก์รที่ประสบผลส าเร็จ
5) รางวลัและผลตอบแทน บ่อยครัง้ที่หลายองคก์รขาดการวางแผนและบริหารในการพฒันาอาชีพ
ที่ดีท าใหเ้กิดการส่งเสริมพนักงานใหก้า้วหนา้ไดไ้ม่ทันหรือไม่เหมาะสม อย่างเช่นพนกังานควรจะ
ขยบัต าแหน่งขึน้ แต่ถึงทางตนัหรือไม่มีต าแหน่งว่างส าหรบัพนกังานในตอนนี ้ทางแกห้นึ่งนอกจาก
การเพิ่มต าแหน่ง (ที่อาจท าไดย้ากกว่า) ก็คือการใหร้างวลัและผลตอบแทนในศกัยภาพที่พฒันาขึน้
นั่นเอง รางวลันีอ้าจเป็นเกียรติบตัรชมเชย หรือแมแ้ต่การใหโ้บนสัพิเศษ ซึ่งอาจเป็นการแกปั้ญหา
เฉพาะหน้าที่ดีส  าหรับกรณีที่ถึงเวลาที่ต  าแหน่งดังกล่าวต้องพัฒนาแต่แผนที่วางไวไ้ม่สามารถ
รองรบัได ้หรือไม่ก็เป็นการเพิ่งก าลงัใจใหพ้นกังานมีแรงในการท างานต่อไปไดด้ว้ยนั่นเอง 
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2.4.1.4 ความสัมพันธ์ของความก้าวหน้าในหน้าที่การงานกับความสุขในการ
ท างาน  จากการศึกษาเอกสารแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  มี
รายละเอียดดังนี  ้การเติบโตในอาชีพเป็นเป้าหมายของพนักงานทุกคนอยู่แลว้ ในจุดนีอ้งคก์รก็
สามารถมีส่วนในการร่วมพัฒนาอาชีพให้กับบุคลากรของตนได้ ทั้งนีเ้พื่อความก้าวหน้าของ
พนกังานในองคก์ร ตลอดจนท าใหอ้งคก์รเกิดความกา้วหนา้ไดด้ว้ยนั่นเอง ถึงอย่างไรก็ดีการพฒันา
อาชีพนัน้ก็ประกอบไปดว้ยหลายปัจจัย ตัง้แต่ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยขององคก์ร ไปจนถึงปัจจยั
ภายนอกระดบัประเทศ (หรือระดบัโลก) ที่ต่างก็มีผลต่อการพฒันาอาชีพของแต่ละบคุคลไดเ้ช่นกนั 
แล้วฝ่ายที่มีส่วนเก่ียวข้องในการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในองค์กรเป็นอย่างมากก็คือฝ่าย
ทรพัยากรบคุคล (HR) นั่นเอง ซึ่งฝ่าย HR จะตอ้งวางแผนตลอดจนดปัูจจยัแวดลอ้มต่างๆ ใหถ่ี้ถว้น
ดว้ย ทัง้นีเ้พื่อท าใหก้ารพฒันาอาชีพนัน้ประสบความส าเรจ็มากที่สดุส าหรบัทกุฝ่ายและพนกังานมี
ความสขุในการท างานใหม้ากที่สดุ มีรายละเอียดดงันี ้

1. ปัจจยัสว่นบุคคล (Personal Factor) เหตผุลที่ตอ้งสรา้ง Career Path ใหพ้นกังานใน
องคก์ร บุคคลคือหน่วยงานที่เล็กที่สุดขององค์กร แต่กลับกลายเป็นฟันเฟืองที่ส  าคัญที่สุดของ
องค์กรเช่นกัน ปัจจัยส่วนบุคคลนีม้ีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาอาชีพ และการพัฒนา
องคก์รในอนาคต 

1.1) การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นปัจจัยค่อนข้างส าคัญในการพัฒนา
อาชีพ เพราะนี่คือสิ่งที่บ่งบอกทกัษะตลอดจนสิ่งที่เรียนรูฝึ้กฝนมา และเป็นสิ่งแรกที่จะการนัตีไดว้่า
จะเหมาะสมกับการพัฒนาอาชีพนั้นๆ ต่อไปหรือไม่ ระดับการศึกษาก็เป็นส่วนส าคัญอย่างหนึ่ง
เพราะนั่นเป็นอีกสิ่งที่บ่งบอกถึงการพัฒนาศักยภาพของตนเองตลอดจนพัฒนาทักษะเพิ่มขึน้
เรื่อยๆ ซึ่งสิ่งนีเ้ป็นปัจจยัหลกัอย่างหนึ่งของการพฒันาอาชีพของแต่ละบคุคลดว้ยนั่นเอง 
  1.2) ศักยภาพในการปฏิบติังาน (Job Performance) ปัจจัยส าคัญอีกอย่างของ
การพัฒนาอาชีพในแต่ละบุคคลก็คือศักยภาพในการท างานนั่นเอง หลังจากที่ทุกคนถูกรบัเข้า
ท างานแลว้ไม่ว่าจะมีพืน้ฐานการศึกษามาจากที่ไหนก็จะถูกรีเซตใหเ้ริ่มตน้ที่ศูนยเ์หมือนกันหมด 
หลงัจากนีทุ้กคนก็ตอ้งแข่งขนักนัที่ศกัยภาพในการท างานของแต่ละคน ในโลก ของการท างานจริง
นัน้หากใครมีศกัยภาพมากกว่า ท างานไดม้ีประสิทธิภาพมากกว่า ก็ย่อมมีโอกาสกา้วหนา้ไดไ้กล
และไวกว่า มีโอกาสในการพฒันาอาชีพไดม้ากกว่าดว้ย 
  1.3) พฤติกรรมและบุคลิกภาพ (Behavior & Personality)อีกปัจจยัที่ไม่เก่ียวขอ้ง
กับการท างานโดยตรง แต่บางสาขาอาชีพก็ถือเป็นสิ่งส าคัญ แต่ปัจจัยนีก้็ส  าคัญต่อการพัฒนา
วิชาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพเช่นกัน หากมีประสิทธิภาพในการท างานที่ ดีแต่กลับมี
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พฤติกรรมส่วนตวัที่แย่ ตลอดจนมีบุคลิกภาพที่อาจมีผลต่อการท างานก็อาจท าใหโ้อกาสกา้วหนา้
ในงานลดลงได ้หรือไม่ไดร้บัการสง่เสรมิในการพฒันาอาชีพที่ดีไดเ้ช่นกนั แต่ถึงอย่างไรก็ขึน้อยู่กบั
เกณฑก์ารพิจารณาของแต่ละที่ดว้ย เพราะบางครัง้พฤติกรรมส่วนตวัที่ไม่สง่ผลเสียหรือกระทบต่อ
งาน บางบรษิัทก็มองขา้มเรื่องนีไ้ปไดเ้หมือนกนั 
  1.4) การวางเป้าหมายในวิชาชีพและความปรารถนาที่จะพฒันาตนเอง (Career 
Goal & Willingness of Development) บางคนมีคุณสมบติัตลอดจนศักยภาพดีทุกอย่าง องคก์ร
ตอ้งการพัฒนาหรือผลักดันใหก้้าวหน้า แต่พนักงานคนนั้นกลับไม่ยอมรับหรือกลัวการพัฒนา 
อยากอยู่ในจุดเดิมเพื่อท างานอย่างสบายใจ ก็อาจท าใหเ้กิดอุปสรรคต่อการพัฒนาวิชาชีพได้ 
ในขณะที่พนกังานที่มีเป้าหมายในวิชาชีพชดัเจน ตอ้งการพฒันาตนเองใหเ้ก่งยิ่งๆ ขึน้ หรือมีความ
ปรารถนาที่จะท าทุกวิถีทางใหต้ัวเองประสบความส าเร็จ คนที่มีความตอ้งการชัดเจน ตลอดจน
พัฒนาตนเองอย่างเป็นรูปธรรมนี ้องค์กรก็อาจเห็นค่าและอยากสนับสนุนมากกว่าคนที่ไม่มี
แรงผลกัดันอะไรเลย หรือนิ่งเงียบเฉยๆ ซึ่งปัจจัยนีเ้ป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการพัฒนาอาชีพ
เป็นอย่างมากเช่นกนั 
  1.5) ความชื่นชอบในการท างานและรกัในงานที่ท า (Favorite Job) ในยคุปัจจุบนั
สงัคมเริ่มสนับสนุนใหค้นเลือกท างานที่รกัมากกว่าที่จะเลือกท างานที่ไม่ชอบเพื่อเลีย้งชีพ เพราะ
เมื่อเรามีความรกัในสิ่งที่ท าแลว้จะท าใหเ้ราตั้งใจท างาน มีแรงบันดาลใจในการท างาน ท างาน
อย่างมีความสขุ มีแรงผลกัดนัในการพฒันาตนเอง ตลอดจนมีพลงัในการท าสิ่งที่  รกันัน้ใหดี้ที่สุด 
ซึ่งหลายคนที่เลือกท างานที่ไม่รกัไม่ชอบ ก็อาจท างานไปแบบขอไปที ท างานไปวันๆ ไม่ไดอ้ยาก
พัฒนาตนเอง ซึ่งปัจจัยนีค่้อนขา้งมีความส าคัญกับคนยุคใหม่เป็นอย่างมาก เพราะเมื่อเราได้
ท างานที่รกัที่ชอบแลว้ การพฒันาตนเองจะกา้วกระโดด และประสบความส าเร็จเกิดคาดไดด้ว้ยซ า้ 
ในขณะเดียวกันหากท างานที่ไม่รัก ไม่ชอบ การพัฒนาในวิชาชีพอาจสูญเปล่า หรือน้อยลง 
ศกัยภาพบคุคลหรือองคก์รจะลดลงตาม 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยมีผูส้รุปไวด้งันี ้ 

1. องคก์รหรือหน่วยงาน เป็นส่วนหนึ่งที่จะสรา้งโอกาสใหก้ับบุคลากรในองคก์ร ซึ่งเป็น
สมาชิกหน่วยหนึ่งในองคก์รไดท้ าหนา้ที่ช่วยสง่เสรมิใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ เช่น การเลื่อนขัน้ เงินเดือน 
การเลื่อนต าแหน่ง การสง่เสรมิทางวิชาการ สบัเปลี่ยนโยกยา้ยหนา้ที่ เป็นตน้  

2. ผู้ปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส  าคัญต่อความก้าวหน้า เนื่องจาก  ความก้าวหน้า
สามารถน ามาใช้เป็นเครื่องชีใ้ห้เห็นถึงประสิทธิภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติงานได้  ดังนั้น
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ผูป้ฏิบติังานที่จะประสบความส าเร็จในชีวิตการท างานไดจ้ะตอ้งมีวิธีการปฏิบติังานสองดา้นหลกัๆ 
คือ ดา้นจิตใจจะตอ้งมีความตัง้ใจและมีความคิดว่าตอ้งการความกา้วหนา้ จะตอ้งพยายามสรา้ง
ความพอใจในงานทกุอย่างที่ไดร้บัมอบหมายและท าทุกอย่างสดุความสามารถโดยไม่ตอ้งค านึงว่า
งานนัน้ๆ จะเหมาะสมกับเกียรติศักดิ์หรือศักดิ์ศรีความรูท่ี้มีอยู่หรือไม่ อีกดา้นหน่ึงคือความรูแ้บ่ง
ออกเป็นสองลกัษณะ คือ ความรูท้างวิชาการและความรูใ้นการปฏิบติังาน ซึ่งความรูต่้างๆนัน้ มี
ความจ าเป็นตอ้งหาโอกาสเพื่อศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติม โดยการศึกษาต่อ ฝึกอบรม การดงูาน การ
คน้ควา้ต ารา วิชาการที่เก่ียวขอ้งมาศกึษา ตลอดถึงการหมั่นพดูคยุปรกึษากบัผูรู้อ้ยู่เสมอ 
 3. คณุภาพของการท างาน การท างานที่มีคณุภาพเป็นปัจจยัส าคญัในการท่ีจะผลกัดนั
ใหบ้คุคล ตลอดจนองคก์รมีความกา้วหนา้ ดงันัน้คณุภาพของการท างานที่สง่ผลถึงความกา้วหนา้ ดงันี  ้
  3.1) การรกังาน การที่จะท างานใหไ้ดดี้มีประสิทธิภาพ จนประสบความส าเร็จมี  

ความเจริญกา้วหนา้นัน้ในการท างาน สิ่งที่จะตอ้งมาก่อนสิ่งอ่ืนๆคือจะตอ้งมีความรกังาน พอใจ      

ในงานของตน และการที่จะรกังานนั้น จะตอ้งรูคุ้ณค่าของงานดว้ยซึ่งจะท าใหเ้กิดความรกัและ

ผกูพนัต่องาน ท าใหไ้ม่เกิดความเบื่อหน่าย  

  3.2) การเรียนรูง้าน ผูป้ฏิบติังานควรจะศึกษากฎระเบียบต่างๆที่เก่ียวกบังานของ  

ตนอย่างระเอียดรอบคอบ นอกจากนั้นผูป้ฏิบัติงานยังตอ้งแสวงหาความรู ้ค าแนะน าจากผูท้ี่มี  

ประสบการณเ์พื่อจะไดน้ าประสบการณท์ี่ผ่านมาโดยน ามาปรบัปรุงการท างานของตน และตอ้งมี

การพฒันาความรูแ้ละติดตามเทคนิคใหม่ๆเพื่อน าความรูใ้หม่ๆ มาใชก้บังานของตนใหบ้งัเกิดผล  

  3.3) การเรียนรูเ้พื่อนรว่มงาน มนษุยท์กุคนไม่มีผูใ้ดนั่งท างานคนเดียวโดยไม่ตอ้ง 

ไม่ตอ้งมีความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น เนื่องจากในการท างานไม่ว่าจะเป็นงานใดก็ตามจะตอ้งมี

การติดต่อ ประสานงาน ขอความร่วมมือจากผูอ่ื้น ซึ่งอยู่ใกลต้ัวที่สุดก็คือ เพื่อนร่วมงาน การที่จะ

เรียนรูเ้พื่อนร่วมงานไดดี้นัน้จะตอ้งเรียนรูโ้ดยเริ่มจากการสงัเกตอปุนิสยัใจคอว่าสิ่งใดชอบหรือสิ่ง

ใดไม่ชอบ ซึ่งจะท าใหส้ามารถท างานรว่มกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

จากที่กล่าวมาสรุปไดว้่า ความกา้วหนา้ในการท างานเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ก่อใหเ้กิด

ความกา้วหนา้ในงาน การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง หรือเงินเดือน ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวิต  

ความรูส้กึว่าตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ซึ่งอาจจะออกมาในรูปของอ านาจหนา้ที่ สถานภาพที่

สงูขึน้ และน ามาซึ่งความภาคภมูิใจในการท างานของตนเองและมีความสขุในการท างาน 
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2.4.2 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
2.4.2.1 ความหมายของค่าตอบแทนและสวัสดิการ จากการศึกษาเอกสารและ

แนวคิดเก่ียวกับเรื่องนีพ้บว่ามีนักวิชาการไดใ้หค้วามหมายไวด้ังนี ้ ค่าตอบแทน หมายถึง การให้
ผลประโยชน์ในรูปแบบของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน เช่น เงินเดือน โบนัส สวัสดิการหรือความ
ปลอดภัยในการท างาน ฯลฯ เพื่อเป็นสิ่งตอบแทนให้กับพนักงานในการท างานให้กับองค์กร       
(ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน,์ 2545) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมัฤทธิ์  ยศสมศกัดิ ์(2549) ที่ไดก้ล่าวว่า 
โดยส่วนใหญ่ค่าตอบแทนที่มักเป็นที่รูจ้ักหรือคุน้เคยจะมี 2 ประเภท คือ “เงินเดือน” หมายถึง 
ค่าตอบแทนที่พนักงานไดร้บัภายในช่วงระยะเวลาที่ตกลงร่วมกันในอัตราคงที่และไดร้บัประจ า 
ส่วน “ค่าจา้ง” หมายถึง ค่าตอบแทนที่พนกังานไดร้บัโดยยึดเวลาในการท างานเป็นหลกั เช่น ราย
ชั่วโมงหรือรายวนั ดงันัน้ค่าตอบแทนถือเป็นสิ่งจงูใจใหก้บัพนกังาน ใหม้ีความทุ่มเท ความตัง้ใจใน
การท างาน รวมถึงเป็นการจูงใจใหผู้ท้ี่มีความรู ้ความสามารถ เขา้มาร่วมงานในองคก์ร ท าให้
องคก์รตอ้งมีการบริหารจดัการค่าตอบแทนใหม้ีประสิทธิภาพ เพื่อสรา้งประโยชนใ์หก้บัพนกังานใน
องคก์ร ทัง้ทางตรงและทางออ้ม เพื่อจงูใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (Decenzo 
Robbins, 2007) สว่นสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนทางออ้มหรือผลประโยชนเ์กือ้กูลที่พนกังาน
ไดร้บัจากองคก์ร เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้ เช่น ค่าเดินทาง ค่าที่พัก ฯลฯ เป็นการจ่ายนอกอ่ืนจาก
ค่าจา้งที่ได ้โดยขึน้อยู่กบัปัจจยัดา้นต่างๆ ทัง้ดา้นกฎหมายหรือความเหมาะสม เพื่อเป็นการสรา้ง
แรงจูงใจใหก้ับพนักงานมีความจงรกัภักดีต่อองคก์ร (Decenzo & Robbins, 2007) ซึ่งแนวคิดนี ้
สอดคลอ้งกับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ที่ไดก้ล่าวไวว้่า สวัสดิการเป็นสิ่งที่จะช่วยเกื ้อกูล    
แบ่งภาระใหก้ับพนักงานในองคก์ร หากเกิดเหตุการณต่์างๆ เช่น การรกัษาพยาบาล ฯลฯ ท าให้
พนกังานรูส้กึมั่นคงและภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร และมีความสขุในการท างาน 
  2.4.2.2 ประเภทของค่าตอบแทน จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดที่เก่ียวข้อง
พบว่า การแบ่งประเภทของค่าตอบแทนมีเกณฑใ์นการแบ่งหลายๆ ดา้น ดงันี ้ 

1. แบ่งตามแหลง่ที่มาของค่าตอบแทน ซึ่งแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ  
ภายในกบัภายนอกตวับคุคล 
    1.1 ค่าตอบแทน/รางวัล ภายในตัวพนักงาน ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน ต่างๆ เช่น บ าเหน็จบ านาญ การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง ค าชมเชย และความส าเร็จ      
ที่คนงานหรือพนกังานไดร้บัจากองคก์ร ซึ่งที่มาของรางวลัมาจากภายนอกตวัพนกังานเอง  

1.2 ค่าตอบแทน/รางวลั ภายนอกตวัพนกังาน ไดแ้ก่รางวลัที่คนท างาน  
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หรือพนักงาน ใหแ้ก่ตัวเขาเองนั้นเก่ียวกับการท างาน เช่น ความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ และ
ความรูส้กึที่ดีต่างๆ สง่ผลใหเ้กิดเป็นความสขุในการท างาน 
   2. แบ่งตามชนิดของสิ่งที่จ่ายค่าตอบแทน ซึ่งแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ เป็น
ตวัเงินกบัไม่ใช่ตวัเงิน ดงันี ้
   2.1 ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน แบ่งออกเป็นดังนี ้(บรรยงค ์โตจินดา, 2543) 
ไดแ้ก่ ค่าจา้ง (Wage) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนเฉพาะเป็นตวัเงินเท่านัน้ ค่าจา้ง ค านวณจาก
ฐานของเวลา เช่น จ่ายเป็น รายวนั รายชั่วโมง หรือค านวณจากจ านวนชิน้งานที่ผลิตได้ เงินเดือน 
(Salary) เป็นการจ่ายเหมาเป็นรายเดือน ไม่ไดคิ้ดค่าหน่วยเวลาท างานหรือต่อหน่วยชิน้งานที่ผลิต
ได ้ค่านายหนา้ (Commission) มกัจะใชใ้นการจ่ายค่าตอบแทนใหพ้นักงาน คลา้ยกบัค่าจา้งตาม
ผลงาน แต่ค่านายหนา้คิดจากยอดเงินไม่ใช่คิดจากผลผลิต โบนสั (Bonus) เป็นค่าตอบแทนพิเศษ
มี 2 แบบ คือ โบนสัเนื่องจากมีผลงานที่ดี นบัเป็นการจ่ายแบบจงูในอย่างหนึ่งกบัอีกแบบหนึ่ง เป็น
โบนัสที่จ่ายใหใ้นโอกาสพิเศษโดยไม่มีขอ้ผูกพัน เช่น ปี ใหม่ ตรุษจีน คริสตม์าส เป็นตน้ รายรบั 
(Earning) เป็นจ านวนเงินทัง้หมดที่พนกังานไดร้บัรวมทัง้ค่าล่วงเวลา  ค่านายหนา้ โบนสั และอื่นๆ 
ฉะนัน้รายรบัอาจจะมากกว่าเงินเดือนหรือค่าจา้ง เป็นตน้  

2.2 ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงิน มีไดใ้นหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ ภาพลกัษณ ์
ขององคก์ร ชื่อเสียงขององคก์ร ท าใหพ้นกังานมีความภาคภูมิใจในองคก์ร และมีขวญัก าลงัใจใน
การท างานที่ดี สภาพแวดลอ้มบรรยากาศที่สวยงามท าใหเ้กิดการท างานอย่างมีความสขุและการ
ไดร้บัสิทธิพิเศษเฉพาะพนักงาน เช่น ไดร้บับริการดา้นสขุภาพ ไดร้บัโครงการประกันภยัต่างๆ การ
รบัค าปรกึษาดา้นกฎหมาย การพกัผ่อนท่องเที่ยว การเบิกค่าพาหนะ การใชโ้ทรศพัทม์ือถือ การเบิกค่าที่
พักหรือให้ที่อยู่อาศัย  การรับบริการอาหารและโรงอาหาร  การใช้สถานที่ เล่นกีฬา การให้
ทนุการศกึษา การใชท้ี่จอดรถ การมีรถรบัสง่ การใชบ้รกิารหอ้งสมดุและยืมหนงัสือ และสินคา้ราคา
พิเศษ เป็นตน้ 

3. แบ่งตามหลกัเหตผุล ความเสมอภาคและความเหมาะสม ค่าตอบแทนแบ่ง 
ออกเป็น 4 ประเภท ประกอบกนัดงันี ้(ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน,์ 2542) 

3.1 ค่าตอบแทนเนื่องจากความส าคญัของงาน ค่าตอบแทนในลกัษณะ 
นีจ้ะเป็นค่าตอบแทนตามปกติที่ใหแ้ก่บุคคล เนื่องจากผลการปฏิบติังานโดยตรงที่บุคคลกระท า 
ใหแ้ก่องคก์ร เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง และค่าลว่งเวลา เป็นตน้ 
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3.2 ค่าตอบแทนเพื่อจงูใจ ค่าตอบแทนเพื่อจงูใจใหเ้ขาปฏิบติังานอย่างมี 
ประสิทธิภาพ และเต็มความสามารถ เช่น การใหเ้งินตอบแทนเมื่อสิน้ปีหรือที่เรียกว่า โบนัส (Bonus) 
สว่นแบ่งก าไร สว่นแบ่งผลผลิต เป็นตน้  

3.3 ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าตอบแทนในลกัษณะนี ้       
จะใหแ้ก่บุคคลที่มีคณุสมบติัส าคญัตามที่องคก์รตอ้งการ เช่น ปฏิบติังานมานานหรือเงินตอบแทน
ส าหรบัการปฏิบติังานบางประเภท เป็นตน้ 
   3.4 ผลประโยชนอ่ื์น ผลประโยชนพ์ิเศษที่องคก์รใหแ้ก่บคุลากร เช่น  
การใหค่้าแรงในวันหยุด การจ่ายค่าประกันชีวิตพนักงาน การสนับสนุนกิจกรรมสนัทนาการของ  
บคุลากร การจ่ายค่าเลา่เรียนบตุร เป็นตน้  

4. แบ่งตามต าแหน่งหนา้ที่ ส าหรบัการจ่ายตามต าแหน่งหนา้ที่จะกลา่วถึง 
เฉพาะในส่วนของค่าตอบแทนที่ เป็นตัวเงิน เท่านั้น แบ่งออกเป็น 2 ประเภทตามลักษณะของ      
ต าแหน่งหนา้ที่ คือ ค่าจา้ง (Wage) ซึ่งเป็นการจ่ายใหโ้ดยพิจารณาจากจ านวนชั่วโมงที่ท างาน หรือ
ตามชิน้งานที่ท าไดจ้ะใชก้บักลุม่บคุคลที่ท างานในโรงงานหรือกลุม่ที่ไม่ใช่ระดบัหวัหนา้งาน 
และเงินเดือน (Salary) ซึ่งเป็นการจ่ายแบบเหมาจ่ายใหก้บักลุม่บคุคลที่ท างานในส านกังาน 
หรือผูบ้รหิารระดบัต่างๆ หรือใชก้บักลุม่นกัวิชาการ กลุม่ผูเ้ชี่ยวชาญในสายอาชีพต่างๆ  

ประเภทของสวัสดิการ จากการศึกษาข้อมูลแนวคิดเก่ียวกับประเภทของสวัสดิการ 
พบว่า มีนักวิชาการไดใ้หแ้นวคิดที่สอดคลอ้งกันดังนี ้ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545) สุนันทา เลาหนันท ์
(2542) เสนาะ ติเยาว(์2537) และ Decenzo & Robbins (2007) ไดก้ล่าวว่า สวสัดิการที่พนักงาน
ไดร้บัขึน้อยู่กบัวตัถปุระสงค ์ประโยชนห์รือความเหมาะสมกบังานที่ปฏิบติั แบ่งไดด้งันี ้ 

1.ตามที่กฎหมายก าหนด คือ สิ่งที่จ  าเป็นขั้นพืน้ฐานส าหรบัองค์กรที่ต้องจ่ายใหก้ับ
พนกังานตามที่กฎหมายก าหนด เช่น ประกนัสงัคม ฯลฯ 

2.จ่ายหรือใหด้ว้ยความตัง้ใจขององคก์ร คือ สิ่งที่องคก์รมองใหก้ับบุคคล เพื่ออ านวย
ความสะดวกหรือสรา้งความพึงพอใจใหก้ับพนักงาน ทั้งนีข้ึน้อยู่กับความสามารถในการจ่ายของ
องคก์ร เช่น ด้านสุขภาพ เช่น การประกันสุขภาพที่ครอบคลุมทั้งพนักงานและครอบครัว ดา้น
นนัทนาการ เช่น การจดัอบรมสมัมนาหรือการจดัพืน้ที่ใหอ้อกก าลงักาย ฯลฯ ดา้นเงิน เช่น การใหร้างวลั
กบัพนกังานที่มีสถิติการท างานที่ดีเยี่ยมและการอ านวยความสะดวกในดา้นต่างๆใหก้ับพนักงาน 
เช่น ชดุฟอรม์ การบรกิารรถรบัสง่ ฯลฯ สิ่งเหลา่นีจ้ะสง่ผลใหพ้นกังานมีความสขุในการท างาน 
 3.ความร่วมมือระหว่างองคก์รและพนกังาน คือ การสรา้งหลกัความมั่นคงร่วมกนัทัง้สองฝ่าย 
ตามหลกัการและขอ้ตกลงรว่มกนั เช่น กองทนุส ารองเลีย้งชีพ 
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 4.ส าหรบัเวลาท่ีนอกเหนือจากการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
  4.1) วนัหยดุประจ าปี ตามที่กฎหมายก าหนดซึ่งจะตอ้งไม่นอ้ยกว่า 13 วนั 
  4.2) วนัหยดุพกัผ่อนหรือวนัลาพกัรอ้น จ านวนวนัที่พนกังานมีสิทธิหยดุงานไดโ้ดยยงั
ไดร้บัค่าตอบแทนตามปกติ 
  4.3) วันหยุดหรือวันลาพิเศษ เช่น วันลาคลอดบุตร แต่จะต้องได้รับค่าตอบแทน
ภายใตก้ฎหมายก าหนด 
  4.4) ลาพกังาน การลาพิเศษเฉพาะบคุคลตามแต่ละกรณี ขึน้อยู่กบัการไดร้บัอนุญาต
และความเหมาะสม เช่น การลาไปศกึษาต่อ ฯลฯ 
 5.การบริการอ่ืนๆ เป็นการช่วยสรา้งความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร สรา้งขวญัก าลงัใจใหก้บั
พนกังาน โดยขึน้อยู่กบัสภาพแวดลอ้มของแต่ละองคก์ร หากพนกังานไดร้บัการเสรมิสรา้งขวญั 
ก าลงัใจที่ดี จะท าใหม้ีความสขุในการท างาน 

2.4.2.3 องคป์ระกอบค่าตอบแทน ในแต่ละองคก์รจะมีการก าหนดนโยบายหรือ 
รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน ซึ่งพิจารณาไดท้ัง้ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกของ
องคก์ร สามารถแบ่งองคป์ระกอบได ้2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนทัง้หมดและค่าตอบแทนเชิงสงัคม 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้(Decenzo & Robbins, 2007; Bohlander & Snell, 2010) 

1.ค่าตอบแทนทัง้หมด คือ สิ่งที่บคุคลจะไดร้บัโดยรวมทัง้หมด เพื่อแลกกบัการท างาน แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินและค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงิน ทัง้ 2 ประเภท
นี ้จะสง่ผลใหพ้นกังานหรือผูป้ฏิบติังานมีความสขุในการท างานและพงึพอใจที่จะอยู่ท างานต่อไป 
  1.1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน หมายถึง ค่าตอบแทนในรูปแบบของเงินที่บุคคลจะไดร้บั 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินทางตรง ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือนหรือการจ่ายตามผลการปฏิบติังาน
ตามบคุคล เช่น ยอดขาย โบนสั และค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินทางออ้มหรือผลประโยชนเ์กือ้กูล เช่น 
ประกนัสขุภาพ ประกนัอบุติัเหต ุซึ่งจะตอ้งเป็นสิ่งที่สามารถจบัตอ้งได ้
  1.2) ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน หมายถึง สิทธิประโยชนห์รือสิ่งของที่องคก์รใหแ้ก่
บุคคล เพื่อสรา้งความพึงพอใจหรือช่วยใหก้ารปฏิบัติมีความสะดวกมากขึน้ ไดแ้ก่ งานที่ไดร้บั
มอบหมายจากองคก์ร มีความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ ฯลฯ และสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัในดา้นต่างๆ 
เช่น ค่าตอบแทนที่เหมาะสม เพื่อนรว่มงานหรือการมีสว่นรว่มในองคก์ร ฯลฯ 
 2.ค่าตอบแทนเชิงสงัคม คือ ค่าตอบแทนที่ไม่สามารถแยกออกเป็นตวัเงิน เช่น ความพึง
พอใจ ความภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร เช่น 
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  2.1) การไดร้บัการยกย่องหรือการเลื่อนต าแหน่ง คือ การที่พนกังานสามารถท างาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
  2.2) การได้รับผิดชอบงานที่ท้าทาย คือ การได้รับมอบหมายให้ท างานที่มี
ความส าคญัมีความทา้ทาย มีการใชค้วามรูค้วามสามารถเพิ่มขึน้จากงานเดิมที่รบัผิดชอบอยู่ 
  2.3) ความรูส้กึมั่นคง คือ เกิดความรูส้กึมั่นคงในงานที่ปฏิบติั 
  2.4) โอกาสเรียนรูแ้ละพัฒนา คือ เปิดโอกาสใหบุ้คคลไดเ้รียนรูเ้พิ่มเติมหรือการให้
หนา้ที่รบัผิดชอบที่มากขึน้กว่าเดิม เพื่อเพิ่มการเรียนรู ้
   2.4.2.4 ความสมัพันธ์ของค่าตอบแทนและสวัสดิการกับความสุขในการท างาน 
จากการศึกษาเอกสารแนวคิดค่าตอบแทนและสวสัดิการกบัความสขุในการท างาน มีรายละเอียด
ดงันี ้
 โชคชยั วนัดี (2560) ไดก้ลา่วถึงค่าตอบแทนและสวสัดิการว่า เป็นปัจจยัที่ส  าคญัในดา้น
การจูงใจพนักงานในองค์กร ซึ่งองค์กรต้องค านึงถึงวัตถุประสงค์และความส าคัญเก่ียวกับ
ค่าตอบแทน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ นบัว่ามีความส าคญัต่อบุคคล ค่าตอบแทนเป็นสว่นส าคญัใน
การสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คคลมีความตัง้ใจในการปฏิบติังาน เพื่อใหไ้ดง้านที่มีประสิทธิภาพหรือประ
สบความส าเร็จตามเป้าหมาย มีความสุขในการท างาน ค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อองค์กร 
เนื่องจากการบริหารจัดการค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพจะท าใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร หากไดร้บั
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม จะส่งผลใหพ้นักงานมีความสุข ความพึงพอในในการท างาน จะช่วยลด
ปัญหาในดา้นต่างๆ เช่น การไม่ตัง้ใจในการปฏิบติังาน การลาออก และค่าตอบแทนความส าคัญ
ต่อสงัคม ค่าตอบแทนจัดว่าเป็นตน้ทุนขององคก์ร หากตน้ทุนขององคก์รนัน้สูงขึน้เพราะมาจาก
ค่าตอบแทนที่สงู อาจท าใหเ้กิดการจา้งงานลดลงเพื่อลดตน้ทุน แต่หากมีการบริหารค่าตอบแทนที่
มีประสิทธิภาพก็จะสง่ผลใหเ้ศรษฐกิจเจรญิเติบโต และเจรญิกา้วหนา้ต่อไป  

 ดงันัน้การก าหนดค่าตอบแทน ซึ่งถือว่าเป็นส่วนส าคญัต่อการด าเนินงานเป็นอย่างมาก 
ทั้งในเรื่องของตน้ทุน การสรา้งแรงจูงใจและขวัญก าลังใจของพนักงานในองคก์ร เพราะฉะนั้น
องคก์รตอ้งเขา้ใจถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีต่อการก าหนดค่าตอบแทน ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้
แนวคิดเก่ียวกบัหลกัท่ีควรพิจารณาดงันี ้(สมัฤทธิ์ ยศสมศกัดิ,์ 2549) 
 1. หลกัความพอเพียง คือ ค่าตอบแทนตามที่ไดร้บัตอ้งมีความเป็นธรรมตามมาตรฐาน
ของแต่ละสงัคม อาจจะเท่ากนัหรือสงูกว่า แต่ตอ้งไม่ต ่ากว่าที่กฎหมายก าหนด 
 2. หลกัความยุติธรรม คือ จ่ายตามความรบัผิดชอบ ความซบัซอ้นของงานที่ปฏิบติั เพื่อ
สรา้งความยติุธรรมหรือประสบการณ ์ความรูค้วามสามารถของแต่ละบคุคล 
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 3. หลักความสมดุล คือ ความสมดุลของการจ่ายค่าตอบแทน เช่น เงินเดือนกับ
สวสัดิการ ตอ้งมีความสอดคลอ้งซึ่งกนัและกนั 
 4. หลกัการควบคมุ คือ การควบคมุการจ่ายใหเ้หมาะสมและลดค่าใชจ้่ายท่ีไม่จ าเป็น 
 5. หลกัความมั่นคง คือ การก าหนดมาตรฐานในดา้นต่างๆ เพื่อสรา้งความมั่นคงใหก้บั
ค่าตอบแทนของพนกังานที่ไดร้บั 
 6. หลกัการจงูใจ ช่วยใหเ้กิดแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานใหม้ีประสิทธิภาพและบรรลุ
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้
 7. หลกัความยืดหยุ่น จะตอ้งยืดหยุ่นตามเหตกุารณปั์จจบุนั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพ
เศรษฐกิจ 
 และจากการศกึษาแนวคิดเก่ียวกบัหลกัในการบรหิารสวสัดิการ พบว่ามีนกัวิชาการ
หลายท่านไดใ้หแ้นวคิดที่สอดคลอ้งกนัว่า แต่ละองคก์รจะมีหลกัการบรหิารจดัการสวสัดิการที่
แตกต่างกนัออกไปขึน้อยู่กบัปัจจยัในดา้นต่างๆ ดงันี ้(สนุนัทา เลาหนนัท,์ 2542)  
 1.หลกัความเหมาะสมกบัความตอ้งการ องคก์รควรมีการส ารวจสอบถาม เพื่อใหไ้ด้
สวสัดิการที่ตรงกบัความตอ้งการมากที่สดุ โดยยึดหลกัความยติุธรรม 
 2.หลกัความสม ่าเสมอ ควรใหอ้ย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ เพื่อสรา้งความพงึพอใจใหก้บั
พนกังาน 
 3.หลกัความเสมอภาค เช่น อาย ุศาสนา ฯลฯ 
 4.หลกัความสามารถในการจ่าย ความสามารถขององคก์รที่สามารถจ่ายใหก้บัพนักงาน 
โดยตอ้งสอดคลอ้งกบัการด าเนินธุรกิจ 
 5.หลักความมีประสิทธิภาพ จะต้องค านึงถึงผลที่จะได้รับ มีความคุ้มค่าและท าให้
คณุภาพชีวิตดีขึน้ 
 นอกจากนีแ้ลว้ยังปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อค่าตอบแทน อาจจะไดร้บัผลมาจากทั้งปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอก เนื่องจากจะเป็นตัวก าหนดความเหมาะสมในการจ่ายค่าตอบแทน
เพื่อให้สอดคล้องกับสถานะปัจจุบันในด้านต่างๆ มีรายละเอียดดังนี ้ (Bohlander and Snell, 
2010) 

1.ปัจจยัภายนอก 
  1.1) ระดบัค่าตอบแทน ในการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ร ส่วนใหญ่จะดจูากองคก์ร
อ่ืนที่เป็นอตุสาหกรรมประเภทเดียวกนั ใกลเ้คียงกนัหรือพืน้ที่เดียวกนั อาจจะจ่ายในอตัราที่ต  ่ากว่า
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ในช่วงทดลองงาน แต่เมื่อพนักงานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก็อาจจะไดร้บัการ
ปรบัค่าตอบแทนตามความเหมาะสม 
  1.2) ลกัษณะและความส าคัญของงาน การจ่ายค่าตอบแทนจะแตกต่างกันออกไป
ตามความส าคญัของงาน เนื่องจากบางงานใชท้กัษะความรูเ้ฉพาะดา้นหรือบางงานไม่จ าเป็นตอ้ง
ใชป้ระสบการณห์รือความเชี่ยวชาญแต่อย่างใด 
  1.3) ตน้ทนุค่าครองชีพ เปลี่ยนแปลงตามสภาพเศรษฐกิจหรือตามช่วงเวลา  
องคก์รจะตอ้งมีการส ารวจปรบัขึน้ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัตน้ทนุค่าครองชีพที่เพิ่มขึน้ 
  1.4) อ านาจต่อรอง ปัจจบุนัพนกังานมีอ านาจการต่อรองโดยผ่านสมาคมหรือ 
สหภาพแรงงาน โดยผ่านกระบวนการขัน้ตอนต่างๆตามที่ก าหนดไวร้ว่มกนั 
  1.5) กฎหมายภาครฐั มาตรการที่องคก์รต่างๆตอ้งปฏิบติัตามที่กฎหมายก าหนด  
เช่น ค่าแรงขัน้ต ่า ฯลฯ 

 2.ปัจจยัภายใน 
  2.1) นโยบายขององคก์ร เป็นสิ่งที่องคก์รเป็นผูก้  าหนด อาจจะมาจากทัศนคติหรือ
ความสามารถในการจ่าย 
  2.2) ความสามารถในการจ่าย ความสามารถที่องคก์รมีระดับการจ่ายค่าตอบแทนใน
อตัราที่สงูหรือต ่า 
  2.3) ผลการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกนั ซึ่ง
จะมีผลต่อการก าหนดอตัราค่าตอบแทน 
  2.4) ระดบัอาวโุส เป็นอตัราค่าตอบแทนที่มีระยะเวลาปฏิบติังานเป็นเงื่อนไขในการ
ก าหนด 
  2.5) ประสบการณ์ เป็นทักษะความรู ้ความช านาญ ที่น ามาใช้ปฏิบัติในองค์กร 
ก่อใหเ้กิดผลประโยชนโ์ดยตรงต่อองคก์รในการด าเนินธุรกิจ 
  2.6) โชคดวงชะตา จงัหวะหรือโอกาสที่ไม่ไดค้าดการณม์าก่อนล่วงหนา้ อาจเกิดจาก
ความบงัเอิญในช่วงเวลาต่างๆ เช่น พนกังานต าแหน่งเดิมลาออก ฯลฯ 
  2.7) อิทธิพลในองค์กร ปัจจัยที่อาจเกิดขึน้ในบางกรณี เช่น ความขัดแย้งภายใน
องคก์ร พวกพอ้ง ฯลฯ 
 จากที่กล่าวมา สรุปไดว้่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบัพนกังาน การ
ก าหนดค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสม ตอ้งมีการบริหารจดัการที่สอดคลอ้งกบัสถานการณ์
ขององคก์ร ซึ่งจะท าใหทุ้กฝ่ายที่เก่ียวขอ้งมีความเขา้ใจและพรอ้มที่จะท างานร่วมกนั รวมทัง้หากมี
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การเสริมสรา้งขวัญและก าลงัใจในรูปแบบที่เหมาะสมแลว้ ย่อมท าใหพ้นักงานมีความสุขในการ
ท างานอีกดว้ย 
 

3. ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับบริบททีศ่ึกษา 
 อุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศไทย 

 อตุสาหกรรมยานยนต ์ถือว่าเป็นอตุสาหกรรมในระดบัตน้ที่มีความส าคญัต่อการพัฒนา
ประเทศ ทัง้ในดา้นเศรษฐกิจ การจา้งงาน การสรา้งมลูค่าเพิ่ม การพฒันาดา้นเทคโนโลยียานยนต ์
ตลอดจนการพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุนอ่ืนๆ และธุรกิจที่ เก่ียวข้องในห่วงโซ่อุปทานของ
อุตสาหกรรมเป็นอย่างมาก โดยประเทศไทยมีนโยบายในการพัฒนาอุตสาหกรรมนีม้าอย่าง
ต่อเนื่องตั้งแต่ปี พ.ศ.2504 (สถาบันยานยนต์กระทรวงอุตสาหกรรม , 2555) โดยปัจจุบัน
อตุสาหกรรมมีแนวโนม้การจา้งคนลดลงแต่มีความตอ้งการแรงงานจะเนน้แรงงานที่มีคณุภาพหรือ
ท างานไดป้ระสิทธิภาพมากขึน้ จากงานของเสาวณี จันทะพงษ์ และชฎาธาร โอษธีศ, 2563 ได้
น าเสนอขอ้มลูว่า อตุสาหกรรมยานยนตไ์ทยถือเป็นผูผ้ลิตอนัดบัตน้ๆ ของโลก นบัเป็นอตุสาหกรรม
ที่มีขนาดใหญ่เป็น อนัดบั 2 คิดเป็นรอ้ยละ 14 ของการผลิตภาคอุตสาหกรรมไทย โดยมีบุคลากร
ท างานถึง 800,000-900,000 คน แต่การแพร่ระบาดของโควิด 19 ส่งผลกระทบต่ออตุสาหกรรมนี ้
อย่างมาก ทั้งผลกระทบต่อการผลิตและส่งออกยานยนต ์การจา้งงานและรูปแบบการท างาน 
รวมถึงความจ าเป็นในการปรับตัวเพื่ออยู่รอดจากวิกฤตครัง้นี ้ โดยปี พ.ศ.2563 สินคา้ประเภท
รถยนต ์อุปกรณแ์ละส่วนประกอบยานยนตเ์ป็นอุตสาหกรรมที่มีการส่งออกสินคา้มากเป็นอันดบั
หนึ่งของประเทศเมื่อเทียบกับภาคอุตสาหกรรมอ่ืนๆ (กระทรวงพาณิชย์, 2563) อย่างไรก็ตาม
องคก์รทัง้หลายต่างเผชิญกบัสถานการณเ์ศรษฐกิจที่ก าลงัเปลี่ยนแปลง ซึ่งองคก์รตอ้งปรบัตวัจาก
สภาวะการแข่งขนัที่มีความรุนแรงมากขึน้ ศนูยว์ิจยักรุงศรี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) 
(2562) ไดน้ าเสนอขอ้มลูไวด้งันีว้่า อตุสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนตข์องไทยเติบโตในทิศทางเดียวกบั
อตุสาหกรรมยานยนต ์โดยช่วงปี 2555-2561 ตลาดชิน้ส่วนยานยนตผ์ันผวนตามภาวะเศรษฐกิจ 
ขณะที่การส่งออกชิน้ส่วนยานยนตเ์ติบโตชะลอลงตามเศรษฐกิจประเทศคู่คา้ อานิสงสจ์ากการ
ลงทนุ/ขยายก าลงัการผลิตของผูผ้ลิตต่างชาติ โดยเฉพาะญ่ีปุ่ นใชไ้ทยเป็นฐานการผลิตชิน้ส่วนยาน
ยนต ์เพื่อน าไปผลิตต่อ/ประกอบยานยนตใ์นกลุ่มประเทศอาเซียน ส่งผลใหอุ้ตสาหกรรมชิน้ส่วน
ยานยนตโ์ดยรวมยังขยายตัวได้ และปี 2563 อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนตไ์ทยมีแนวโนม้หดตัว
ตามอตุสาหกรรมการผลิตยานยนต ์โดยเฉพาะชิน้ส่วนเพื่อประกอบยานยนต ์(OEM) ผลจากการ
แพรร่ะบาดของไวรสั COVID-19 ท าใหก้ิจกรรมการผลิตในห่วงโซ่ยานยนตส์ะดดุลงในช่วงครึ่งแรก
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ปี 2563 ท่ามกลางก าลงัซือ้ทั่วโลกรวมถึงไทยที่หดตวัรุนแรง ดงันัน้กลุม่อตุสาหกรรมยานยนต ์พ.ศ.
2564 จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์อุตสาหกรรมยานยนต์ไทย 2564 (VISION 2021) เพื่อมุ่งเน้นการ
พฒันายกระดบัความสามารถในการแข่งขนัของอตุสาหกรรมยานยนตใ์หก้า้วสู่ความเป็นเลิศจาก
ระดบัเอเชียสู่ระดบัโลก ซึ่งมีความเป็นมิตรกบัสิ่งแวดลอ้มและมุ่งสรา้งประโยชนใ์หก้บัประเทศดว้ย
วิสยัทศันด์งันี ้ประเทศไทยเป็นฐานการผลิตยานยนตโ์ลก  

 จากขอ้มูลผลการส ารวจและสมัภาษณแ์รงงานในอุตสาหกรรมยานยนต ์การจา้งงาน
และรูปแบบการ ท างานไดร้บัผลกระทบ จัดท าโดยกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ร่วมกับ
ศนูยป์ระสานงานเพื่อการวิจยัแรงงาน จฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั (CU-ColLaR) ช่วงเดือนธันวาคม 2562 - 
พฤษภาคม 2563 พบว่า กลุ่มแรกคือ แรงงานกลุ่มผูท้ี่จบชัน้มัธยมศึกษาปีที่ 3 - มัธยมศึกษาปีที่ 6 
ท างานในสายงานการผลิตได้รับผลกระทบมากที่สุด โดยเฉพาะในต าแหน่งงานประกอบ 
ตรวจสอบคุณภาพและงานเทคนิค เนื่องจากมีช่องว่างทกัษะดา้นคอมพิวเตอรแ์ละภาษาองักฤษ 
หากบริษัทมีการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ  แรงงานกลุ่มนี ้จะไปต่อไม่ได้กลุ่มที่  2 คือ 
แรงงานกลุ่มอายุ 45 ปีขึน้ไป มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ท างานในสายงานผลิตและมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 55,000 บาท หากไม่สามารถต่อยอดพัฒนาทักษะใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีได ้อาจไดร้บัเงินก้อนประมาณ 2 - 3 ลา้นบาทจากการถูกเลิกจา้งหรือเกษียณก่อน
ก าหนด เป็นทุน ไปประกอบอาชีพดา้นอ่ืนต่อไป และกลุ่มที่ 3 คือ แรงงานกลุ่มอายุ 45 ปี ขึน้ไป มี
การศึกษาปริญญาตรีและสงูกว่า และท างานในสายงานวิศวกรรมจะไม่ถูกกระทบมากนกั หากถูก
เลิกจ้างก็มีแนวโน้มจะหางานใหม่ได้ (เสาวณี จันทะพงษ์  และชฎาธาร โอษธีศ, 2563) และ
แนวโนม้การจา้งงานจะเปลี่ยนไป อตุสาหกรรมยานยนตจ์ะมีการลดจ านวนแรงงานเพราะมีการน า
ระบบอัตโนมัติและหุ่นยนตเ์ขา้มาทดแทนมากขึน้ ท าใหต้อ้งเตรียมคนใหพ้รอ้มเพื่อรองรับการ
ท างานยคุดิจิทลั (จิตรพงศ ์พุ่มสะอาด, 2563)  

 แรงงานฝ่ายผลิตมีความส าคญัในฐานะที่เป็นแรงงานปฏิบติัหนา้ที่ในภาคอตุสาหกรรม
และมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จตามเป้าหมายการด าเนินงานของสถานประกอบการและถือว่า
เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุดในบรรดาทรพัยากรของการบริหารเพื่อขับเคลื่อนการด าเนินงาน
ขององคก์ร ไปสูค่วามส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ก าหนดไว ้(ปิยธิดา กวินภทัรเวช, 2557)  

 
 
 
 



 52 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุร ี

 บริษัท อมตะ คอรป์อเรชั่น จ ากดั (มหาชน) เป็นหนึ่งในบริษัทผูพ้ฒันานิคมอตุสาหกรรม
ชัน้น าของประเทศไทย ก่อตัง้ขึน้เมื่อวนัที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2532 และจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์
แห่งประเทศไทยในปี พ.ศ. 2540 บริษัทฯ ประกอบกิจการดา้นนิคมอุตสาหกรรมและธุรกิจเก่ียวเนื่อง
อย่างครบวงจร ซึ่งไม่เพียงแต่พัฒนานิคมอุตสาหกรรมมาตรฐานสากลที่ยึดมั่นในการปกป้อง
สิ่งแวดลอ้มอย่างเขม้งวดเท่านัน้ แต่ยังมุ่งมั่นที่จะสรา้งเมืองที่สมบูรณแ์บบเพื่อยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของพนกังานที่ท างานในนิคมและคนในชมุชนทอ้งถิ่นโดยรอบ เพื่อใหพ้วกเขาเหลา่นัน้สามารถ
ท างานและใชช้ีวิตไดอ้ย่างมีความสขุ 

 ปัจจุบันบริษัทฯ ได้ด าเนินธุรกิจนิคมอุตสาหกรรมและร่วมลงทุนพัฒนาที่ ดินและ
อสงัหาริมทรพัยท์ัง้ในประเทศไทยและต่างประเทศ เป็นที่ตัง้ของโรงงานผูผ้ลิตชัน้น าจากทั่วโลกที่
สรา้งมลูค่าการผลิต โดยรวมกว่า 1.9 ลา้นลา้นบาทต่อปี 

 

ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับบริษัท 
สถานที่ตั้ง : บริษัท อมตะ คอรป์อเรชั่น จ ากัด (มหาชน) มีส  านักงานใหญ่ตัง้อยู่เลขที่ 700 ถนน
บางนาตราด กม.57 อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบรุี 20000  
วิสัยทัศน ์: เป็นผูส้รา้งเมืองที่สมบรูณแ์บบที่สรา้งโอกาสดีๆใหเ้กิดขึน้ที่นี่ 
พันธกิจ : ด าเนินธุรกิจภายใตห้ลกัปรัชญา “ALL WIN” เพื่อใหผู้ม้ีส่วนไดส้่วนเสียทุกกลุ่มได้รบั
ประโยชน ์โดยมุ่งมั่นที่จะขยายธุรกิจใหม่และสรรหานวัตกรรมที่จะสรา้งความเป็นเมืองอัจฉริยะ 
อนัจะน ามาซึ่งคณุภาพชีวิตที่ดีขึน้ของทกุภาคสว่น 
 นิคมอุตสาหกรรมอมตะถูกพัฒนาขึน้โดยยึดหลักนโยบายการพัฒนาอย่างยั่งยืนที่
มุ่งเนน้การพัฒนาเศรษฐกิจไปพรอ้มกับการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขระหว่างภาคอุตสาหกรรม
และชุมชนโดยรอบ ทั้งนีปั้จจัยความส าเร็จของการพัฒนาเมืองอุตสาหกรรมภายใตก้ารบริหาร
จดัการของบริษัท คือ ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของผูม้ีสว่นไดส้่วนเสียที่อยู่ใน
พืน้ที่นิคมอตุสาหกรรมได ้
  จากการสังเคราะหท์บทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งตามที่
กล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนักงานในเขตนิคม
อตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี ประกอบดว้ยมิติต่างๆ ตามกรอบแนวคิดดงัแหลง่ที่มาตามตารางที่ 1 
และน าไปใชใ้นการวิจยัในอนาคต 
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4.งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 เขมกร ไชยประสิทธิ์ และอรพิณ สนัติธีรากุล (2554) ศึกษาความสขุในการท างานของ

พนักงานวิสาหกิจขนาดเล็กและขนาดกลางในประเทศไทย งานวิจัยนีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษา

ปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และวดัระดบัความสขุใน

การท างาน โดยท าการศึกษาพนักงานทัง้หมด 300 คน โดยใชแ้บบสอบถามที่มีโครงสรา้งชัดเจน 

กรอบแนวคิดไดร้บัการพฒันาจากปัจจยัความสขุในการท างาน 5 ประการ ไดแ้ก่ 1)แรงบนัดาลใจ

ในการท างาน 2)ค่านิยมร่วมขององค์กร 3)ความสัมพันธ์ 4)คุณภาพชีวิตในการท างาน และ           

5)ภาวะผูน้  า ผลการศึกษาพบว่า ระดับความสุขของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน

จงัหวดัเชียงใหม่อยู่ในระดบัสงูและระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัทัง้ 5 ประการ ที่ส่งผลต่อความสขุ

ในการท างานอยู่ในระดบัสงูเช่นกนั ความสมัพนัธ ์คณุภาพชีวิตการท างาน และความเป็นผูน้  าเป็น

ปัจจัยสามประการที่น าไปสู่ความสุขในการท างานและสามารถท านายความสุขในการท างานได ้

ความสามารถในการท านายอยู่ที่ 59.4% (R Square = 0.594) 

 อัชฌา ชื่นบุญ รุ่งฤดี โลลุวิวัฒน ์ศราวุธ มั่งสูงเนิน จิราภรณ ์โภชกปริภัณฑแ์ละสุนทร 

ช่องชนิล (2556) ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาลเซนต์   

เมรี่ มีวัตถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจัยระดับองคก์รและคน้หาปัจจัยท านายความสุขในการท างาน

ของบคุลากรโรงพยาบาลเซนตเ์มรี่ เก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามกบับุคลากรโรงพยาบาล

เซนต์เมรี่ จ านวน 454 คน และการสนทนากลุ่ม โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เป็น

หัวหนา้หน่วยงาน จ านวน 9 คน และผูป้ฏิบติังาน จ านวน 8 คน วิเคราะหข์อ้มูลเชิงปริมาณดว้ย

สถิติเชิงพรรณนา การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อ

กนั การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ่ 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะห์ค้นหา

ประเด็นหลกั ผลการวิจัยพบว่า 1)ปัจจัยระดับองคก์ร ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในงาน คุณลกัษณะ

ของงาน ผลลัพธ์ที่คาดหวัง และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่

คุณลกัษณะของงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ส าหรบัดา้นผลลพัธ์ที่คาดหวังจะอยู่ในระดับปานกลาง                  

2)ความสขุในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลเซนตเ์มรี่ ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในชีวิต ดา้น

ความพึงพอใจในงาน และอารมณ/์ความรูส้ึกต่องาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ดา้น พบว่า อารมณ/์ความรูส้ึกต่องานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ความพึงพอใจในงาน และ



 54 

ความพึงพอใจในชีวิต ตามล าดบั 3)มีปัจจยัระดบัองคก์รที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รองลงมา 

คณุลกัษณะของงานและสภาพแวดลอ้มในงาน ตามล าดบั ส าหรบัผลลพัธ์ที่คาดหวงัไม่ส่งผลต่อ

ความสขุในการท างาน และ 4)จากผลการสนทนากลุ่ม พบว่า โดยรวมมีความสขุในการท างาน มี

ความพึงพอใจในงาน ถึงแมว้่าบางเวลาจะรูส้ึกเหนื่อย ทอ้ใจ และเบื่อหน่ายบา้ง ความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัประกอบดว้ย 1) ดา้นสภาพแวดลอ้ม มองว่าผูน้  าและการบริหารมีความใกลช้ิดและบริหาร

แบบครอบครวั โครงสรา้งองคก์รและกฎระเบียบมีความชัดเจน วัสดุอุปกรณ์เอือ้ต่อการท างาน 

และองค์กรความมีความมั่นคง ส าหรับการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต้องการให้ปรับ

สวสัดิการการรกัษาพยาบาล 2)ปัจจยัดา้นคณุลกัษณะของงาน มีความเห็นว่า งานที่รบัผิดชอบมี

ความส าคัญต่อผูอ่ื้นและองคก์ร และมีความภูมิใจในงานที่ท างานมีความหลากหลาย มีอิสระใน

การตดัสินใจระดบัหนึ่ง การทราบผลสะทอ้นกลบัจากงานเป็นลายลกัษณอ์กัษร แต่วิธีการประเมิน

ควรมีความเที่ยงตรงกว่านี ้3)ปัจจยัดา้นผลลพัธท์ี่คาดหวงั งานประสบผลส าเรจ็เป็นสว่นใหญ่ การ

ไดร้บัการสนับสนุนเต็มที่ตามความสามารถ อีกทั้งไดร้บัการสนับสนุนให้มีการการอบรม และ

การศึกษาต่อ และ 4)ปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีการท างานเป็นทีมดีในแผนก มี

ความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน 

 ธนวรรณ ตัง้เจริญกิจสกุลและณกมล จนัทรส์ม (2557) ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความสขุ

ในการท างานของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงความ

แตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้นความพรอ้มในการท างาน และ

ปัจจัยด้านการรับรูส้ภาพแวดล้อมใน การท างาน กับความสุขในการท างานของบุคลากรการ

ประปานครหลวงสายงานบริการ กลุ่มตวัอย่างในการวิจัย คือ บุคลากรการประปานครหลวงสาย

งานบริการประจ าส านักงานประปา 18 สาขา จ านวน 332 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 

แบบสอบถาม การวิเคราะหข์อ้มลู ประกอบดว้ย การใชส้ถิติเชิงพรรณนา การหาค่าความถ่ี รอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอ้มลูโดยสรุปการวิเคราะหค์วามแปรปรวน (ANOVA 

T-test, F-test) เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างตัวแปรตน้ และตัวแปรตาม และวิเคราะหค์วาม

ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ท างานของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการ โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ รายได้ และสาขา มีความสัมพันธ์กับ 
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ความสุขในการท างานของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการโดยปัจจัยส่วนบุคคลที่

แตกต่างกันมีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการ

แตกต่างกัน ปัจจัยดา้นความพรอ้มในการท างาน และปัจจัยดา้นการรบัรูส้ภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน ด้านสัมพันธภาพ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านการพักระหว่างการท างาน และด้าน

ผลตอบแทนและสวสัดิการ มีผลต่อความสขุในการท างานของบุคลากรการประปานครหลวงสาย

งานบรกิาร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 จินดาวรรณ รามทอง (2558) ศึกษาเรื่องความสุขในการท างานของบุคลากรสาย

สนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะหปั์จจยัเชิง

สาเหตุความสุขในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่าง คือ 

บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ 313 คน สุม่กลุม่ตวัอย่าง

แบบแบ่งชัน้ เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามออนไลนท์ี่ผ่านการตรวจสอบความตรงของเนือ้หา

จากผูเ้ชี่ยวชาญ 3 ท่าน ปรากฏค่าดชันีระหว่าง 0.66-1.00 ทุกขอ้ วิเคราะหข์อ้มลูโดยหาค่ารอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ค่า EFA และโมเดลสมการโครงสรา้งผลการศกึษา พบว่า โมเดลปัจจยัเชิง

สาเหตคุวามสขุในการท างานมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยตรวจสอบจาก 

c2=2.65, P-Value=.62, GFI=1.00, AGFI=.99, RMR=.015 และ RMSEA=.00 ทัง้นีค้วามสุขใน

การท างานแยกเป็นสองตวัแปร คือ ตวัแปรสขุภาพจิตและสงัคม และตวัแปรครอบครวัและสขุภาพ 

ตัวแปรสุขภาพจิตและสงัคมไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรลกัษณะงาน ตัวแปรครอบครวัและ

สุขภาพ ตัวแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตัวแปรสมัพันธภาพกับผูบ้งัคับบญัชา และตัวแปร

สมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

และตัวแปรลักษณะงาน ส่วนตัวแปรครอบครัวและสุขภาพได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปร

สภาพแวดลอ้มในการท างาน และตวัแปรลกัษณะงาน ตวัแปรเชิงสาเหตใุนโมเดลสามารถร่วมกนั

อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสุขภาพจิตและสงัคม ไดร้อ้ยละ 59 และตวัแปรครอบครวัและ

สุขภาพ ไดร้อ้ยละ 69 ดังนัน้ ผูบ้ริหารและผูท้ี่เก่ียวขอ้งจึงควรใหค้วามส าคัญกับการบริหารงาน

บคุคล ควรมีแนวทางในการสง่เสรมิและสนบัสนนุใหบ้คุลากรมีความสขุในการท างานมากยิ่งขึน้   

 ศิรนิธร สายสนุทร ชยัสิทธิ์ ทอบรสิทุธิ์ และณฐัวฒุิ โรจนนิ์รุตติกลุ (2558) ศกึษาความสขุ
ในการท างานของพนักงานบริษัท แกล็กโซสมิทไคลน์ (ประเทศไทย) จ ากัด มีวัตถุประสงคเ์พื่อ      
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1)ศกึษาระดบัความสขุในการท างานของพนกังาน บรษิัท แกล็กโซสมิทไคลน์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
และ 2)เปรียบเทียบความสขุในการท างานของพนกังาน บริษัท แกล็กโซสมิทไคลน์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดต่้อเดือน กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่ 
พนักงานภายในบริษัท แกล็กโซสมิทไคลน์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 187 คน ไดจ้ากการสุ่ม
อย่างง่าย เครื่องมือในการวิจัย คือแบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.893 สถิติที่ใชไ้ดแ้ก่ 
ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชก้ารวิเคราะห ์ t-test และ F-test ชนิด
การวิเคราะห์ความแปรปรวนบางเรื่อง(One-way-ANOVA) ในผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมี
ความสุขในการท างาน ดา้นความพึงพอใจ ดา้นความกระตือรือรน้ และดา้นความส าเร็จ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) พนกังานที่มีเพศ อายุ รายไดต่้อเดือน แตกต่างกนั มีความสขุในงาน
ดา้นความส าเรจ็แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 กมลวรรณ โพธิ์วิทยาการ อาภรณ์ทิพย์ บัวเพ็ชร ์และแสงอรุณ อิสระมาลัย (2559) 

ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไม้

ยางพาราในอ าเภอเมืองยะลา มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความสัมพันธ์เชิงท านายของปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน การรบัรูส้ภาพแวดลอ้มในการท างาน และการรบัรูค้วามเสี่ยงในการ

ท างาน กับความสุขในการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไม้ยางพารา กลุ่ม

ตัวอย่าง คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไมย้างพารา ในเขตอ าเภอเมืองยะลา จ านวน 

108 คน วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถ่ี ค านวณค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายจากการ

วิเคราะหถ์ดถอยพหุคณูแบบมีขัน้ตอน    ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการรบัรูค้ณุภาพชีวิต

ในการท างาน การรบัรูส้ภาพแวดลอ้มในการท างาน และการรบัรูค้วามเสี่ยงในการท างานอยู่ใน

ระดบัปานกลาง และความสขุในการท างานอยู่ในระดบัมีความสขุ คณุภาพชีวิตในการท างานและ

การรบัรูส้ภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (r = .56 และ r = .36, p < .001) ส่วนการรับรู ้ความเสี่ยงในการท างานมี

ความสมัพนัธท์างลบกบัความสขุในการท างาน (r = -.28, p < .01) คณุภาพชีวิตในการท างานและ

การรับรูค้วามเสี่ยงในการท างานสามารถร่วมกันท านายความสุขในการท างานของพนักงาน

โรงงานอตุสาหกรรมแปรรูปไมย้างพาราไดร้อ้ยละ 34 (R2adj = .34, p = .017) โดยคณุภาพชีวิต

ในการท างานเป็นตวัท านายที่ดีที่สดุ (β= .53,   p < .001) 
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 ณิชารีย ์แก้วไชยษา โสฬพัทธ์ เหมรญัชโ์รจน ์และณภัควรรต บัวทอง (2559) ศึกษา

ความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานในบริษัทน าเขา้และจัดจ าหน่าย

สินคา้แห่งหนึ่ง มีวตัถปุระสงคเ์พื่อ ศกึษาระดบัความสขุในการท างาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร

รวมถึงความสมัพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองคก์ร ตลอดจนปัจจัยที่

ส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานในบริษัทน าเขา้และจดัจ าหน่ายสินคา้ วิธีการท าวิจยั 

โดยเก็บรวบรวมขอ้มลูจากพนกังานในบริษัทน าเขา้และจดัจ าหน่ายสินคา้จ านวน 239 ราย โดยใช้

แบบสอบถามขอ้มูลทั่วไป แบบสอบถามความสุขในการท างาน แบบสอบถามความผูกพันต่อ

องคก์ร และแบบสอบถามทุนพลังใจทางบวกใชส้ถิติเชิงพรรณนา Independent samplet-test, 

One-way ANOVA, Pearson’s Correlation Coefficiency และสถิ ติถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Liner Regression) ดว้ยวิธี stepwise ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีความสุขใน

การท างานอยู่ในระดบัปานกลาง รอ้ยละ 51.0 มีความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัสงูรอ้ยละ 61.9 

ความสขุในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร (P <0.001) โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.239 ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์ับความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ เพศ อายุระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส การที่มีสมาชิกในครอบครวัที่ตอ้งดูแลรบัผิดชอบ ต าแหน่งงาน อายุ

การท างาน การท างานล่วงเวลา การลาป่วย เหตุการณ์ที่ก่อใหเ้กิดความเครียด และทุนพลงัใจ

ทางบวกปัจจยัท านายความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ ทนุพลงัใจทางบวก(P <0.001) อายกุารท างาน 

(P <0.001) และการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย (P = 0.001) 

 ถิตรตัน ์พิมพาภรณ์ และชลธิชา รุ่งศรี (2559) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรม เขตพืน้ที่พทัยา จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์

2 ข้อ คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยในด้านคุณลักษณะงานที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน และ           

2) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นบรรยากาศของการท างานที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

ระดับปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในเขตพืน้ที่พทัยา จังหวัดชลบุรี การวิจัยครัง้นีใ้ชร้ะเบียบวิธีวิจยั

เชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 361 คน คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ

ของโรงแรมในเขตพืน้พัทยา จังหวัดชลบุรี แลว้น าขอ้มูลมาวิเคราะหโ์ดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์

ถดถอยพหคุณู ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที่สง่ผลความสขุโดยรวมในการท างานของกลุม่ตวัอย่างใน

ด้านคุณลักษณะงาน ได้แก่ 1) ความมีเอกลักษณ์ของงาน 2) ความมีอิสระในงาน และ 3) ผล

สะทอ้นกลบัของงาน ส าหรบัปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขโดยรวมในดา้นบรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่    
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1) ความทา้ทายและความรบัผิดชอบ 2) มาตรฐานการปฏิบัติ 3) การยอมรบัความเสี่ยงในงาน 

และ 4) ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 

 ถิตรตัน ์พิมพาภรณ ์และประสพชัย พสุนนท์ (2559) ศึกษาองคป์ระกอบความสุขการ

ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมเมืองพัทยา  มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1)ศึกษา

องคป์ระกอบความสุขในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมเมืองพัทยา        

2)ศกึษาระดบัความสขุในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมเมืองพทัยา และ 

3)เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการท างาน โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานระดับ

ปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมเมืองพทัยา กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงแรมเมือง

พัทยา ในระบบสมาชิกของสมาคมโรงแรมไทย โดยสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม และก าหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่าง ตามแนวทางของ Krejcie and Morgan (1970) ได้จ านวน 399 คน เครื่องมือที่ใช้ใน

การศึกษา ไดแ้ก่ แบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาและมีความน่าเชื่อถือ และวิเคราะห์

ขอ้มลูโดยใชค่้าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิง

ส ารวจ การทดสอบค่าที การวิเคราะหค่์าความแปรปรวนทางเดียว และการเปรียบเทียบเชิงซอ้น 

ผลการวิจัยพบว่า 1)ความสุขในการท างานประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ สามารถอธิบายความ

แปรปรวนไดร้อ้ยละ 60.79 ที่มีค่าถ่วงน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.50-0.88 2)ระดบัความสขุ

ในการท างานที่มีค่ามากที่สุด คือ ความส าคัญของงาน รองลงมา ไดแ้ก่ ความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น 

ความคิดเชิงบวก ผูน้  าและนโยบาย ความมีอิสระในการท างาน โดยอยู่ในระดบัมาก ความคิดเชิง

ลบ มีระดบัความสขุอยู่ในระดบัปานกลาง และ 3)พนกังานที่มีลกัษณะสว่นบคุคลต่างกนั สง่ผลต่อ

ความสุขที่ต่างกัน ดังนีคื้อ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังานในโรงแรม และแผนกที่

ปฏิบติังานที่แตกต่างกนัมีความสขุในการท างานที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัที่ 0.05 

 จิระสนัต ์วงษ์วรสนัต ์(2560) ศึกษาเรื่องความสขุในการท างานของเจา้หนา้ที่สื่อสารกล

ยทุธแ์ละผลิตภณัฑร์ายย่อยของธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัที่

สง่ผลต่อความสขุในการท างานของเจา้หนา้สื่อสารกลยุทธแ์ละผลิตภณัฑร์ายย่อย ธนาคารกรุงไทย 

จ ากดั (มหาชน) โดยจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามี 3 ปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อความสขุในการ

ท างาน ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นสมัพันธภาพ ปัจจัยดา้นลกัษณะงานที่ไดร้บัมอบหมาย และปัจจัยดา้น

สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ซึ่งส่งผลต่อความสุข 9 ดา้น ไดแ้ก่ Happy Body (สุขภาพดี) Happy 

Relax (ผ่อนคลายดี)  Happy Heart (น ้าใจดี)  Happy Soul (จิตวิญญาณดี) Happy Family 
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(ครอบครวัดี) Happy Society (สงัคมดี) Happy Brain (ความรูดี้) Happy Money (การเงินดี) และ 

Happy Work-life (การงานดี) โดยมีกลุ่มประชากรศึกษาจ านวน 152 คน ซึ่งไดร้บัแบบสอบถาม

จ านวน 152 ชดุ คิดเป็นรอ้ยละ 100 ผลจากการศกึษา พบว่า ความสขุในการท างานของเจา้หนา้ที่

สื่อสารกลยุทธแ์ละผลิตภณัฑร์ายย่อย ในระดบัมาก ปัจจยัดา้นสมัพนัธภ์าพในที่ท างาน ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.12 และปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 

นอกจากนี ้พบว่าปัจจยัลกัษณะบุคคล ดา้นระดบัการศึกษาและดา้นระยะเวลาท างานที่แตกต่าง

กนั มีผลต่อความสขุในการท างานของเจา้หนา้ที่สื่อสารกลยทุธแ์ละผลิตภณัฑร์ายย่อย 

 ณัฐชยา ศรีจนัทร ์(2560) ศึกษาเรื่อง ความสขุในการท างานของพนักงาน: กรณีศึกษา

บรษิัท เอพี ออโต ้มาสเตอร ์จ ากดั สรุปไดว้่า โดยรวมและรายดา้นอยู่ในเกณฑม์าก ไดแ้ก่ 1)การได้

ท างานอย่างภาคภูมิใจ 2)การไดท้ างานที่ส  าคญั 3)การสรา้งพลงักระตุน้ในงาน 4)การมีความสุข

และความสนุกสนานในงาน 5)การรับรูค้วามส าคัญของงาน 6)การมีความรับผิดชอบต่องาน         

7)ความสามารถท างานเป็นทีม ส่วนปัจจยัที่มีผลสมัพนัธก์ับความสุขในภาพรวมและรายดา้นอยู

ในเกณฑ์มาก ได้แก่ 1)อัตราผลประโยชน์ยุติธรรม  2)สภาพแวดล้อมปลอดภัย 3)การพัฒนา

ศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน 4)ความมั่นคง 5)การจดัสมดลุ ระหว่างงานกบัชีวิตและขอ้มลูแต่ละบุคคลที่

ต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอายุ คณุวฒุิการศึกษา รายได ้และจ านวนบุตร ท าใหม้ีผลต่อความสขุของ

พนกังานไม่แตกต่างกนั  

 ณัฐวรรณ คงประเสริฐและเสนีย ์พวงยาณี (2560) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขใน

การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  มี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ

พนกังานบริษัทเอกชนในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  2) ความพึงพอใจใน

การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 3) 

ความสุขในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในสวน  อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา และ 4) ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชน ใน

สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษา คือ พนักงาน

ฝ่ายผลิตบรษิัทเอกชนในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูลคือ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน และใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการ

ทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 

25 - 35 ปี มีการศึกษาต ่ากว่าระดับปริญญาตรี และมีรายไดต่้อเดือน 10,000 - 20,000 บาท ซึ่ง

ระดบัแรงจูงใจในการท างานและระดบัความ  พึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก การ

ทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด

พระนครศรีอยุธยาในระดับมากและทิศทางเดียวกัน  โดยแรงจูงในการท างานมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.51 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความพึงพอใจในการ

ท างานมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ(์r) เท่ากบั 0.62 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

 ทรรศวรรณ ขาวพราย (2560) ศึกษาความสขุในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ สงักดั

ส านักงาน สาธารณสุข จังหวัดนครสวรรค์ มีวัตถุประสงค์เพื่อ  ศึกษาและเปรียบเทียบระดับ

ความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดส านักงานสาธารณสุข จังหวัดนครสวรรค์   

จ านวน 273 คน โดยใช้แนวคิดของ Warr 7 ผลการศึกษา พบว่า ระดับความสุขของพยาบาล

วิชาชีพ สงักัดส านักงานสาธารณสุข จังหวัดนครสวรรค ์มีภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในดา้น

ความกระตือรือรน้ในการปฏิบติังานมีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ โดยมีคะแนนระดบัมาก รองลงมาคือดา้น

ความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดบัปานกลาง และดา้นความรื่นรมยใ์นงาน อยู่ใน ระดบัปานกลาง

ตามล าดบั 

 ธญา เรืองเมธี (2560) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทยในเขตจังหวัดนครสวรรค ์มีวัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดับความสุขในการ

ท างาน 2) ศึกษาระดบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความสขุในการท างาน 3) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

ปัจจัยที่เก่ียวกับตัวของงาน ปัจจัยที่เก่ียวกับคนและสมัพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยที่เก่ียวกับ

ตนเอง และปัจจยัที่เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความสขุในการท างาน และ 4) ศึกษา

อิทธิพลของปัจจยัแต่ละตัวที่มีต่อความสุขในการท างานของพนกังาน กลุ่มตวัอย่าง คือ  พนกังาน

ธนาคารกสิกรไทยในเขตจงัหวดันครสวรรค ์จ านวน 133 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือใน

การวิจัยและใชส้ถิติ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์แบบ

เพียรส์ัน และการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า  การศึกษาระดับความสุขในการ

ท างาน พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยประเด็นที่            
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มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ พนักงานรู้สึกยินดีในผลงานที่ตนเองรับผิดชอบประสบผลส าเร็จ และ  

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับต ่าที่สุด และอยู่ในระดับปานกลาง คือ ตัดสินใจท างานธนาคาร

เพราะเห็นว่าเป็นงาน ที่มีส่วนส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ การศึกษาระดับปัจจัย    

ที่มีอิทธิพลต่อความสขุในการท างาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น

รายประเด็น พบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน     

มากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยที่เก่ียวกับตัวของงานล าดับถัดมา คือ ปัจจัยที่เก่ียวกับคนและ

สมัพันธภาพระหว่างบุคคลและปัจจัยที่เก่ียวกับตนเอง ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่เก่ียวกับตัว  

ของงานปัจจัยที่เก่ียวกับคน และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ปัจจยัที่เก่ียวกับตนเอง และปัจจัยที่

เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพันธก์ับความสขุในการท างาน อย่างมีนยัส าคัญ

ทางสถิติที่ 0.05 และปัจจยัที่เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธก์บัปัจจยัที่มีผล

ต่อความสขุในการท างานมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจยัที่เก่ียวกับตนเอง ปัจจยัที่เก่ียวกับคนและ

สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และปัจจยัที่เก่ียวกบัตวัของงาน ตามล าดบั  ผลการศึกษาพบอีกว่า ตวั

แปรอิสระทัง้หมดสามารถอธิบาย ตวัแปรตามไดร้อ้ยละ 52.72 และเมื่อพิจารณา อิทธิพลของตัว

แปร ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัที่เก่ียวกบัคนและสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพล

ต่อความสขุในการท างานของพนกังานกสิกรไทยในเขตจงัหวดันครสวรรค ์มากที่สดุ รองลงมาคือ 

ปัจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจัยเก่ียวกับตัวเองและปัจจัยเก่ียวกับการท างาน 

ตามล าดบั 

 วราภรณ ์ใจอารีหาญ และ เอกชัย อภิศักดิกุล (2560) ไดศ้ึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง

ความสขุในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษัทผลิตชิน้สว่นยานยนตแ์ห่งหนึ่ง  

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมเกตเวยซ์ิตี ้พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่ง

หนา้ที่ อายงุาน และรายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไม่แตกต่าง

กัน และความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองคก์รมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศ

ทางบวก (r = .458, p < .01) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความสุขในการท างานกับความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความรูส้ึกและดา้นความต่อเนื่อง มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง (r = .447 

และ .431 ตามล าดบั) สว่นดา้นบรรทดัฐานมีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า (r = .336) 

 ภัทรดนัย ใตไ้ธสง (2561) ศึกษาความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท ทรู ดิสทริ

บิวชั่น แอนด ์เซลล ์จ ากัด พืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน มีวัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษา
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ระดับความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท ทรู  ดิสทริบิวชั่ น  แอนด์ เซลส์ จ ากัด                          

2) เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลต่อองคป์ระกอบที่มีอิทธิพลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท ทรู ดิสทริบิวชั่น แอนด ์เซลส ์จ ากัด และ 3) ศึกษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานกับระดับความสขุในการ

ท างานของพนักงานบริษัท ทรู ดิสทริบิวชั่น แอนด ์เซลส ์จ ากัด พืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน เก็บขอ้มลูจากประชากรที่เป็นพนกังานของบริษัททัง้หมด จ านวน 370 คน แบบสอบถาม

ที่มีความสมบูรณ์และน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ จ านวน 368 ชุด เครื่องมือในการวิจัย  เป็น

แบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.71 ข้อมูลที่ได้น ามาวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ ความถ่ี                

รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าแจกแจงความถ่ี การวิเคราะห์ความแปรปรวน ท าการเปรียบเทียบความ               

แตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ่ และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นกลุ่มพนักงานระดับปฏิบติัการ เพศหญิง อายุ 26-30 ปี              

สถานสภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุการท างาน 1-3 ปี ภาพรวมความสุขในการ

ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง มีความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบที่มีอิทธิพลต่อความสขุในการท างาน 

อยู่ในระดับเห็นดว้ย ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสมัพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความสุขใน

การท างาน คือ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และระดับต าแหน่งงาน โดยมีผลกับความสุขใน

การท างานภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ส่วนเพศ อายุ และ

สถานภาพ ไม่มีผลกับความสขุในการท างาน ส่วนความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบที่มีอิทธิพล

ต่อความสุขในการท างานกับระดับความสุขในการท างาน พบว่า ด้านลักษณะงาน มีค่า

ความสมัพนัธท์างบวกสงูที่สดุ คือ ค่า r = 0.779, ค่า p-value = 0.000 รองลงมา คือ ดา้นค่านิยม

ร่วมขององค์กร ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านผู้น า และด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

ตามล าดบั 

 ภาวิน ชินะโชติ ทองฟ ูศิรวิงศ ์และภาณ ุชินะโชติ (2561) ศกึษาปัจจยัที่มีผลต่อความสขุ

ในการท างานของพนกังานก่อนวยัเกษียณอายุในอตุสาหกรรม จงัหวดันนทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1)ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและระดับความสุขในการท างานของพนักงานก่อนวัย

เกษียณ 2)เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานกับปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตรข์องพนักงานก่อนวัยเกษียณ และ 3)ความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ

ท างานกับความสุขในการท างานของพนักงานก่อนวัยเกษียณ กลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานโรงงาน
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อุตสาหกรรมในจังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุ 50 ปี ขึน้ไป โดยมีจ านวนโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัด

นนทบุรี ก าหนดกลุ่มตวัอย่างไดจ้ านวน 400 ตวัอย่าง การวิเคราะหข์อ้มลู ใชส้ถิติในการวิเคราะห ์

คือ ค่าเฉลี่ย รอ้ยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบทีเทส การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดียว และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์พียรส์นั ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร ์ผลการวิจัยสรุปไดด้งันี ้  

1)ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีต าแหน่งงานเป็นพนกังาน ส าเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 10,001 –20,000 บาท และมีอายุงานมากกว่า 16 ปี ขึน้ไป           

2)ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง โดยคณุภาพชีวิตดา้นสิทธิของพนักงาน

มากที่สดุ และมีคณุภาพชีวิตดา้นความกา้วหนา้และความมั่นคงในงานต ่าที่สุด 3)ระดบัความสุข

ในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยความสุขในการท างาน ดา้นความรกัในงานมากที่สุด และมี

ความสุขในการท างานดา้นการติดต่อสมัพันธ์ต ่าที่สุด 4)เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน

และความสุขในการท างานจ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์พบว่า ปัจจัยด้านเพศใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่ปัจจัยดา้นต าแหน่ง การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานใน

ปัจจุบันแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 5)ผลการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตในการท างานและความสุขในการท างานทั้งในภาพรวม พบว่า มีความสัมพันธ์

ทางบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น

การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกันมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานด้าน     

การติดต่อสมัพนัธส์งูที่สดุ และดา้นการไดร้บัค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีความสมัพนัธ์

กบัความสขุในการท างานดา้นการติดต่อสมัพนัธต์  ่าที่สดุ 

 ศิรสิทธิ์ ทุมสา และณัฐวุฒิ โรจนนิ์รุตติกุล (2561) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขใน

การท างานของพนักงานระดับปฏิบติัการในบริษัทผูผ้ลิตยานยนตแ์ห่งหนึ่ง  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) 

ศกึษาระดบัความสขุในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 2) ศกึษาปัจจยัที่มีผลต่อความสขุ

ในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ผูว้ิจยัไดท้ าการรวบรวมขอ้มลูจากพนกังานของระดบั

ปฏิบติัการในบริษัทผูผ้ลิตยานยนตแ์ห่งหนึ่ง จ านวน 329 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือ

ที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือแบบสอบถาม และน าขอ้มลูที่ไดม้าวิเคราะหโ์ดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทาง

สถิติ สถิตที่ใชไ้ดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชก้ารวิเคราะห์

ถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคณู ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัความสขุในการ

ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก 2) การติดต่อสื่อสาร นโยบายและการ
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บรหิารงาน สมัพนัธภาพในที่ท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีผลทางบวกต่อความสขุใน

การท างานโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ในขณะที่ลกัษณะงาน มีผลทางลบต่อ

ความสขุในการท างานโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 สมชาย คบขุนทด, รชัฎา ฟองธนกิจ และนภดล บุรณนฏั (2562) ศึกษาปัจจยัความสุข

ในการท างานของพนกังานในคอนโดมิเนียม จังหวัดภูเก็ต มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาอิทธิพลของ

บรรยากาศองคก์ร คณุภาพชีวิตการท างาน ความผกูพนัองคก์ร และการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 

ที่ส่งผลต่อความสขุในท างานของพนกังานในคอนโดมิเนียม  จงัหวดัภูเก็ต การวิจยันีใ้ชว้ิธีการวิจัย

เชิงปรมิาณ กลุม่ตวัอย่างคือ พนกังานคอนโดมิเนียมในจงัหวดัภเูก็ต จ านวน 300 คน ใชว้ิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบชั้นภูมิแบบมีสัดส่วน เก็บ ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม และวิเคราะหด์ว้ยแบบจ าลอง

สมการโครงสรา้ง ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลโดยรวมต่อความสขุในการท างาน

ของพนักงานคอนโดมิเนียมในจังหวัดภูเก็ต มากที่สุด รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท างานการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร และความผกูพนัองคก์ร ตามล าดบั 

 วินัย เจียรวัฒนวิทย์ (2562) ศึกษาความสุขในการท างานของพนักงาน  บริษัท ย่งฮง 

(ประเทศไทย) จ ากดั และบริษัทในเครือ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความความสขุในการท างานของ

พนกังานบริษัท ย่งฮง (ประเทศ ไทย) จ ากดัและบริษัทในเครือ ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้ึกเพลิดเพลินใน

การปฏิบติังาน ดา้นความกระตือรือรน้ในการปฏิบติังาน ดา้นความสบายใจในการปฏิบติังาน ดา้น

การติดต่อสมัพันธ์ ดา้นความรกัในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน และดา้นการเป็นที่ยอมรบั  กลุ่ม

ตัวอย่างคือ พนักงานบริษัท ย่งฮง (ประเทศไทย) จ ากัดและบริษัทในเครือ กลุ่มตัวอย่างที่ตอบ

แบบสอบถาม จ านวน 112 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวม คือ แบบสอบถาม ด าเนินการ

วิเคราะหข์อ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ์หาค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมดจ านวน 112 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 71 คน คิดเป็นรอ้ยละ 63.4 มีอายุไม่เกิน 30 ปี จ านวน 49 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 43.7 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 74 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66.1 มีอายุงาน 1-5 

ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นรอ้ยละ 79.5 มีเงินเดือน 15,000-20,000 บาท จ านวน 71 คน คิดเป็นรอ้ย

ละ 63.4 มีต าแหน่งพนักงานรายเดือน จ านวน 100 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.3 ผลการวิจัยพบว่า 

ความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท ย่งฮง (ประเทศไทย) จ ากัดและบริษัทในเครือ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่ามีอยู่ 6 ดา้นอยู่ในระดับมาก คือ ดา้น
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ความกระตือรือรน้ในการปฏิบติังาน ดา้นความรกัในงาน ดา้นการติดต่อสมัพันธ์ ดา้นความรูส้ึก

เพลิดเพลินในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในงาน และดา้นการเป็นที่ยอมรบั ตามล าดบั ส่วน

ดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นความสบายใจในการปฏิบติังาน 

 พนัชยั เม่นฉาย วิชญา ติยะพงษ์ประพนัธ ์ปาริฉัตร ปิติสทุธิ ธารทิพย ์แกว้เจริญ ณัฐณิ

ชา มีงามและสุขุมาลย์ หนกหลัง (2563) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัสวนดสุิต มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความสขุในการท างาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลยัสวนดสุิต ตวัอย่างวิจยั คือ บุคลากรมหาวิทยาลยัสวนดสุิตสายวิชาการ 

235 คน และสายสนันสนุน 192 คน รวมทั้งสิน้ 427 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ แบบสอบถามความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสวน

ดุสิต ประกอบดว้ย สวัสดิการ ความสุขในการท างาน สภาพแวดลอ้ม และคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน โดยเครื่องมือมีลกัษณะมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้

ฉบบัเท่ากบั 0.98 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู คือ รอ้ยละ สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์พียรส์นั และ

การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณู โดยวิธีการคดัเลือกตวัแปรแบบขัน้ตอน ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยั

ทัง้หมดสามารถร่วมกนัพยากรณค์วามสขุในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดย

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมี ค่าอิทธิพลมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อม และปัจจัยด้านสวัสดิการ มีค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์ในรูปแบบ

มาตรฐาน เท่ากบั .265, .254 และ .212 ตามล าดบั 

 สุพิศ ฤทธิ์แกว้ สมนึก เอือ้จิระพงษ์พันธ์ อุเธน พัฒนประดิษฐ์และจาตุรนต ์ชุติธรพงษ์ 

(2563) ศกึษาความสมัพนัธข์องความสขุในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 

บริษัท ชัวรเ์ท็กซ ์จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาเปรียบเทียบความสุขในการท างานของ

พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ชัวรเ์ท็กซ ์จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 2)ศึกษาเปรียบเทียบ

ความสุขในการท างานของพนักงาน  ฝ่ายผลิตบริษัท ชัวร ์เท็กซ์ จ ากัด จ าแนกตามปัจจัย

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3)ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ความสุขในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท ชัวรเ์ท็กซ ์จ ากัด และ 4)ศึกษาความสมัพนัธ์

ระหว่างความสขุในการท างานกับผลการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท ชวัรเ์ท็กซ์ จ ากดั

กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่ายผลิตที เป็นคนไทยของพนักงานบริษัท ชัวร ์เท็กซ์ จ ากัด                        

ที่ท างานไม่ต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 180 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย ใชแ้บบสอบถามเป็น
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เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู และวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชค่้าสถิติพืน้ฐานคือ ค่าความถี ค่ารอ้ย

ละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า Chi Square ผลการศึกษา พบว่า 1) เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส จ านวนสมาชิกในครอบครวั และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกนัมีความสขุใน

การท างานที่แตกต่างกัน 2)จ านวนชั่ วโมงล่วงเวลา ลักษณะความเป็นผู้น าของหัวหน้างาน       

สภาพอากาศ ระดับแสงสว่าง และเครื่องจักรทีใชใ้นการท างานที่แตกต่างกัน มีความสุขในการ

ท างานที่แตกต่างกัน 3)ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความสุขในการ

ท างาน พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธก์บัความสขุในการท างานในมิติที่ 1 

Happy Body มิ ติที่  3 Happy Heart มิ ติที่  4 Happy Soul และมิ ติที่  7 Happy Brain แ ต่มี

ความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบันอ้ยที่สดุกบัความสขุในการท างานใน มิติที่ 2 Happy Relax มิติที่ 5 

Happy Family มิติที่ 6 Happy Society อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 4)ผลการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในมิติที่ 3, 4 และ 5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดบั 0.05 
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตใน
อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี ผูว้ิจยัไดน้ าระเบียบวิธีการวิจยัแบบ
เชิงปรมิาณ (Quantitative Research) ทัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดขัน้ตอนดงันี ้ 

- ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
- ตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา 

- เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
- การสรา้งและตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 

- การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

- การวิเคราะหข์อ้มลู 
- ก าหนดเกณฑก์ารแปลผล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 

 ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานบริษัทในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
จ านวน 208,742 คน (รายงานความยั่งยืน บริษัท อมตะ คอรป์อเรชั่น จ ากัด (มหาชน) ปี 2562) 
โดยเลือกเฉพาะประชากรที่เป็นพนกังานฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี เท่านัน้ 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 การค านวณขนาดตวัอย่างดว้ยการวิเคราะหอ์ านาจของการทดสอบ (power analysis) 
ส าหรับสถิติ Regression โดยก าหนดขนาดค่าอิทธิพล ดังนี ้ Effect size  = .10, alpha = .05, 
power = .95 และจ านวนปัจจัยท านาย เท่ากับ 9 ตัว ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป G*Power 3.1.9.6 ได้
ขนาดตวัอย่าง จ านวน 245 คน ทัง้นีเ้พื่อปอ้งกนัความผิดพลาดในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัจึงขอ
เก็บจากจ านวนกลุ่มตวัอย่างเพิ่มจากกลุม่ตวัอย่างที่ค  านวณได ้โดยจะเก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่าง
จ านวน 270 คน 
 การสุ่มตัวอย่าง 
 เมื่อไดข้นาดของกลุ่มตัวอย่างแลว้ ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการสุ่มตัวอย่าง แบบ Two-Stage 
Sampling โดยมีขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่าง ดงันี ้
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ขั้นตอนที ่1  
 จากจ านวนบริษัทในเขตอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี จ านวน 769 บริษัท จ าแนกตาม
ขนาดของสถานประกอบการโดยใช้จ านวนพนักงานของสถานประกอบการเป็นเกณฑ์ในการ
จ าแนก ไดแ้ก่ สถานประกอบการขนาดเล็ก มีจ านวนพนกังานนอ้ยกว่า 500 คน สถานประกอบการ
ขนาดกลาง มีจ านวนพนักงาน 501 – 1,500 คน และสถานประกอบการขนาดใหญ่ มีจ านวน
พนักงานมากกว่า 1,500 คน โดยผูว้ิจัยก าหนดสถานประกอบการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 9 
แห่ง ทั้งนีผู้ ้วิจัยใช้วิธีสุ่มแบบชั้นภูมิแบบไม่เป็นสัดส่วน (Non-proportional stratified Random 
Sampling) ตามขนาดของสถานประกอบการ ด้วยวิ ธีการจับสลากเลือกตัวอย่างสถาน
ประกอบการจ านวน 9 แห่ง โดยเก็บขอ้มูลจากนสถานประกอบการขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และ
ขนาดเล็ก ขนาดละ 3 แห่ง จากนัน้ผูว้ิจยัติดต่อไปยงัฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์องสถานประกอบการที่
เป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อขอความร่วมมือในการวิจยั หากสถานประกอบการใดไม่สะดวกก็จะท าการ
สุม่เลือกสถานประกอบการใหม่มาแทนจนครบจ านวนที่ก าหนด 
 
ขั้นตอนที ่2  
 จากสถานประกอบการจ านวน 9 แห่ง ผูว้ิจยัใชก้ารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิแบบ โดยใช้
สัดส่วนที่ไม่เท่ากัน (Non-Proportional Stratified Sampling) จากสถานประกอบการ 9 สถาน
ประกอบการ โดยจะเก็บขอ้มูลในแต่ละสถานประกอบการ จ านวน 30 คน จากนัน้ใชว้ิธีสุ่มอย่าง
ง่าย (Sample random sampling) โดยใหผู้ป้ระสานงานด าเนินการจบัสลากสุ่มเลือกพนกังาน ใน
ขั้นนีจ้ะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิน้ 270 คน ในกรณีที่พนักงานที่ได้รับคัดเลือกให้เป็นกลุ่ม
ตวัอย่างไม่สามารถใหข้อ้มลูได ้ผูว้ิจยัจะใหผู้ป้ระสานงานท าการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างทดแทนให้
ครบตามจ านวนที่ก าหนด โดยการแสดงรายละเอียดของกลุม่ตวัอย่าง ดงัตารางที่ 2 รูปภาพที่ 3 
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ตารางที่ 2 รายละเอียดกลุม่ตวัอย่างการวิจยั (n=270) 
ขนาดสถานประกอบการ สถานประกอบการ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

สถานประกอบการขนาดใหญ่ บรษิัท 1 30 คน 
บรษิัท 2 30 คน 
บรษิัท 3 30 คน 

สถานประกอบการขนาดกลาง บรษิัท 4 30 คน 
บรษิัท 5 30 คน 
บรษิัท 6 30 คน 

สถานประกอบการขนาดเล็ก บรษิัท 7 30 คน 
บรษิัท 8 30 คน 
บรษิัท 9 30 คน 

รวม 270 คน 

 

ภาพท่ี 2 รายละเอยีดกลุ่มตวัอยา่งการวจิยั (n=270) 
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ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
ส าหรบัตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ประกอบดว้ย 
1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย  

1.1 ปัจจยัสว่นบคุคล ไดแ้ก่ 1.) อาย ุ2.) อายงุาน 3.) รายไดต่้อเดือน และ 4.) จ านวน
ชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์ 

1.2 ปัจจัยที่ เ ก่ียวข้องกับความสุขในการท างาน  ได้แก่  5.) ลักษณะงาน  6.) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 7.) ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 8.) ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
และ 9.) ผลตอบแทนและสวสัดิการ  

2.  ตัวแปรตาม  คือ ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตใน
อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
รายละเอียดความหมายเชิงปฏิบติัการของตวัแปรทัง้หมด ดงัตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 นิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์
ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการวัด

ตัวแปร 
อายุ ระยะเวลานบัตัง้แต่เกิดของผูต้อบแบบสอบถาม  Ratio Scale 

อายงุาน ระยะเวลาที่ผู ้ตอบแบบสอบถามเข้ามาปฏิบัติงานที่
องคก์ร 

Ratio Scale 

รายไดต่้อเดือน รายได้ที่ รวมถ ึงส ิทธ ิที ่ได ร้ บัในการปฏิบตั ิงาน เช ่น  ค ่า
ล่วงเวลา ตลอดจนสวัสดิการอ่ืนๆ จากการท างานที่อยู่ในรูป
ของตวัเงินในช่วงระยะเวลา 1 เดือน  

Ratio Scale 

จ านวนชั่วโมง
ในการท างาน
ต่อสปัดาห ์

จ านวนชั่วโมงในการท างานในระยะเวลา 1 สปัดาห ์ Ratio Scale 

ลกัษณะงาน พนักงานมีความคิดเห็นต่อรู ้หน้าที่และความรับผิดชอบ         
ในงานที่ได้รับมอบหมาย โดยสอดคล้องกับความรู ้ความ 
สามารถ รวมถึงประสบการณแ์ละปรมิาณงานที่เหมาะสม      
ซึ่งวดัจากขอ้ค าถามดงันี ้
-งานที่ท าอยู่นีเ้ป็นงานที่น่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 
-การแบ่งงานกนัอย่างชดัเจน 

Interval 
Scale 
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ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการวัด
ตัวแปร 

-การมีส่วนช่วยให้งานในแผนกหรือหน่วยงานส าเร็จลุล่วง
ดว้ยดี 
-งานที่ไดร้บัมอบหมายใหท้ าตรงกบัความรูค้วามถนดั 
-ความสามารถปฏิบั ติ ง านแ ต่ละอย่ า ง ให้ เ ส ร็ จ ตาม
ก าหนดเวลา 

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ความคิดเห็นต่อสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตวัพนกังานในองคก์ร ซึ่งมี
ทั้งที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้ เช่น อาคาร เครื่องจักร 
อปุกรณส์ านกังานต่างๆ แสงสว่าง อากาศ เป็นตน้ ซึ่งเป็นสิ่ง
สะทอ้นถงึความรูส้ึกที่มีต่องานและผูร้ว่มงาน และเอือ้อ านวย
ใหบ้คุคลท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
ซึ่งวดัจากขอ้ค าถามดงันี ้
-สภาพแวดล้อมในองค์กรอื ้อต่อการท างานและมีความ
ปลอดภยั 
-ความเหมาะสมของจ านวนชั่วโมงการท างาน 
-ภาระงานหรือปรมิาณงานที่ท ามีความเหมาะสม 
-อปุกรณค์วามปลอดภยัในการปฏิบติังานมีความเหมาะสม 

Interval 
Scale 

ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล 

ความคิดเห็นของพนักงานต่อพฤติกรรมที่พนักงานแสดงต่อ
บคุคลอื่นในที่ท างาน ไดแ้ก่ หวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงาน ซึ่ง
อาจแสดงออกในด้านของการให้ความช่วยเหลือ การให้
ก าลงัใจ หรือการไดร้บัโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  
ซึ่งวดัจากขอ้ค าถามดงันี ้
ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัเพื่อนรว่มงาน 
-ความรูส้กึสบายใจเมื่อไดป้ฏิบติังานกบัเพื่อนรว่มงาน 
-เพื่อนรว่มงานใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเอง 
-การช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อมีปัญหาทัง้ในดา้นการ
งานและสว่นตวั 

Interval 
Scale 
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ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการวัด
ตัวแปร 

-การที่เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรบัและใหค้วามส าคญักบัผล 
งานที่น าเสนอ 
-การที่เพื่อนร่วมงานต่างแข่งขันเพื่อเสนอความดีความชอบ
ใหต้นเอง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัหวัหนา้งาน 
-หัวหน้างานมีการก ากับดูแล และตรวจสอบผลการปฏิบัติ    
งานอย่างสม ่าเสมอ 
-หัวหนา้งานปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคับบญัชาดว้ยความเสมอภาค
และเป็นธรรม 
-เมื่อมีปัญหาดา้นการท างาน หัวหน้างานใหค้ าแนะน าและ
ช่วยเหลือจนสามารถแกไ้ขปัญหาได ้
-หัวหนา้งานใหค้วามไวว้างใจ และเชื่อมั่นในความสามารถ  
ของท่าน 
-หวัหนา้งานใหอิ้สระแก่ในการท างาน 

ความกา้วหนา้
ในหนา้ที่การ

งาน 

ความคิดเห็นของพนกังานต่อโอกาสในการรบัรูค้วามกา้วหนา้
ในสายอาชีพ การเลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาทกัษะต่างๆ ในการท างาน ซึ่งวดัจากขอ้ค าถามดงันี ้
-การท างานในแผนกหรือหน่วยงานมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน
มากกว่างานในแผนกหรือหน่วยงานอื่นๆ 
-การพิจารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งหรือความดีความชอบ   
อยู่เสมอ 
-โอกาสไดร้บัการสนับสนุนใหเ้ขา้รบัการฝึกอบรบหรือดูงาน
เพื่อเพิ่มความรู ้ความสามารถและทกัษะในการท างาน 
-โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเป็นไปไดน้้อยมาก เนื่องจากมี
การเลน่พรรคเลน่พวกกนั 
-บรษิัทมีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการท างานอย่างชดัเจน 

Interval 
Scale 
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ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการวัด
ตัวแปร 

ผลตอบแทน
และสวสัดิการ 

ความคิดเห็นต่อสิ่งที่องค์การจ่ายให้แก่พนักงาน เพื่อตอบ
แทนผลการท างานอาจอยู่ในรูปของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน            
ในรูปแบบต่างๆ ซึ่งวดัจากขอ้ค าถามดงันี ้
-อัตราเงินเดือนที่ ได้รับอยู่ ในปัจจุบันมีความเหมาะสม
สอดคลอ้งกบัภาระงาน 
-ค่าลว่งเวลาหรือรายไดพ้ิเศษ เช่น โบนสัซึ่งไดจ้ากการท างาน
ในบรษิัทมีจ านวนที่เหมาะสม 
-ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอต่อมาตรฐานของการ  
ครองชีพในปัจจบุนั 
-ระบบการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัทท่านดีกว่าบริษัทอ่ืนๆ    
ในธุรกิจประเภทเดียวกนั 
-สวสัดิการที่ไดร้บัมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
-การจดัระบบบ าเหน็จตอบแทนเหมาะสมและเพียงพอ 
-ประเภทและจ านวนของสวัสดิการของบริษัทอยู่ในระดับ         
ที่เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน 

Interval 
Scale 

ความสขุใน      
การปฏิบติังาน 

ความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกับสิ่งที่ เกิดขึน้ภายในจิตใจ          
ที่ ต อบสนอ ง ต่ อ เ หตุ ก า รณ์ที่ เ กิ ด ขึ ้น ใ นก า รท า ง า น 
ประกอบดว้ย ความรื่นรมยใ์นงาน ความพึงพอใจในงาน และ
ความกระตือรือรน้ในการท างาน 
ซึ่งวดัจากขอ้ค าถามดงันี ้
-ความรูส้กึสบายใจในการท างาน 
-ความรูส้กึไม่เครียดจากการท างาน 

-ความรูส้กึที่ไม่มีความวิตกกงัวลในการท างาน 

-ความเพลิดเพลินในการท างาน 

-ความพงึพอใจและยินดีในการปฏิบติังาน  
-ความกระตือรือรน้ในการท างาน 
-ความรูส้กึมีชีวิตชีวาในการท างาน 

-การเตรียมความพรอ้มในการท างาน พรอ้มที่จะเผชิญปัญหา 
-การมองหาหนทางในการปรบัปรุงงานใหดี้ขึน้ 

-การแสวงหาความรูใ้หม่ๆ อยู่เสมอ 

-การท างานใหเ้สรจ็ก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนด 

Interval 
Scale 
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เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรา้งขึน้เป็น

เครื่องมือ ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ซึ่งแบ่งเนือ้หาของแบบสอบถาม ออกเป็น  4  ตอน ดงันี ้
 ตอนที่  1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน          
4  ขอ้ เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทั่วไป ไดแ้ก่ อายุ อายุงาน รายไดต่้อเดือน และจ านวนชั่วโมงการ
ท างานต่อสปัดาห ์มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด (Opened-ended questions) 
 ตอนที่ 2 แบบวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ 
1.) ลักษณะงาน ขอ้ที่ 1-5 2.) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ขอ้ที่ 6-9 3.) ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลต่อเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ขอ้ที่ 10-19 4.) ความกา้วหนา้ในหน้าที่การงาน ขอ้ที่ 20-24 
และ 5.) ผลตอบแทนและสวัสดิการ ขอ้ที่ 25-31 มีลักษณะเป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า         
5 ระดบั ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเชิงบวก 29 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ที่ 1–13 15–22 24-31 และขอ้ค าถามเชิงลบ 
2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ที่ 14 และขอ้ที่ 23 โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็ คะแนนค าถามเชิงบวก  คะแนนค าถามเชิงลบ 

  เห็นดว้ยมากที่สดุ 5  1 
  เห็นดว้ยมาก 4  2 
  เห็นดว้ยปานกลาง 3  3 
  เห็นดว้ยนอ้ย 2  4 
  เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 1  5 

 ตอนที่ 3 แบบวดัความสขุในการท างาน ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเชิงบวก 17 ขอ้ โดยใช้
มาตรวดั 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็ คะแนนค าถามเชิงบวก 

  เห็นดว้ยมากที่สดุ 5 
  เห็นดว้ยมาก 4 
  เห็นดว้ยปานกลาง 3 
  เห็นดว้ยนอ้ย 2 
  เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 1 
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ตอนที่ 4 ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันา เป็นแบบสอบถามลกัษณะปลายเปิด (Opened-ended questions) 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
แบบสอบถามฉบบันี ้ผูว้ิจยัไดส้รา้งขึน้เอง มีขัน้ตอนในการสรา้ง ดงันี ้
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งในเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขใน

การท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี ้ชลบุรี จากนัน้น ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใชใ้นการวิจัย ก าหนดค านิยาม และเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม  

2. การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาเครื่องมือจากงานวิจยัที่ผ่านมา ซึ่งแบบวดัทัง้ 9 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน, ดา้นความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลต่อ
เพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน, ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
เป็นแบบวัดที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจากงานวิจัยที่ผ่านมาแลว้ ทั้งนีผู้ว้ิจัยไดม้ีการ
ทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามอีกครัง้ เพื่อให้
สอดคลอ้งกบับริบทที่ศึกษา โดยมีขัน้ตอนดงันี ้
 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content validity) ผู้วิจัยตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของเครื่องมือ เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมตามองค์ประกอบที่ก าหนด      
และพิจารณาประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะของการวิจัย         
โดยผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน พบว่า ค่าดัชนีความสอดคลอ้งที่ยอมรบัไดม้ีค่าตัง้แต่ 0.67-1.00    
ซึ่งสามารถน าไปใชศ้กึษากบักลุม่ตวัอย่างจรงิได ้

 3.  ผู้วิจัยท าการปรับปรุงข้อค าถามตามข้อแนะน าของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ก่อนน า
แบบสอบถามที่ไดไ้ปทดลองใช ้(try out) กบักลุม่ที่ไม่ใช่กลุม่ตวัอย่าง 
 4.  การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการ
พิจารณาความตรงเชิงเนือ้หาและปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเป็นปรนยัของขอ้ค าถามและความเหมาะสมขององคป์ระกอบ
ของขอ้ค าถาม จากนัน้จึงน ามาทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์

อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เท่ากับ 0.97 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 อยู่ในเกณฑท์ี่มี
ความเชื่อถือได ้
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากพนักงาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในสถานประกอบการเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี ผูว้ิจยัด าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้
 1. ผูว้ิจยัติดต่อไปยงัฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์องสถานประกอบการที่เป็นกลุม่ตวัอย่างเพื่อ
ขอความรว่มมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจยั 
 2. ด าเนินการจดัท าหนงัสือขอความร่วมมือในการท าการวิจยัจากคณะการจัดการและ
การท่องเที่ยว มหาวิทยาลยับรูพา เสนอไปยงัผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนษุยข์องสถานประกอบการ
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใหค้วามร่วมมือ พรอ้มทัง้ส่งแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกอย่างดี โดยผูว้ิจัย
น าส่งแบบสอบถามเองในบางส่วนพรอ้มทัง้ส่งทางไปรษณียบ์างส่วนใหก้ับผูป้ระสานงานที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างและขอความอนุเคราะหใ์นการกระจายแบบสอบถามพรอ้มทัง้ชีแ้จงขัน้ตอนในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลให้ผู ้ประสานงานด าเนินการแทน และติดตามการรวบรวมข้อมูลด้วยการ
สอบถามผูป้ระสานงานเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลู 

3. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู ทัง้ดว้ยตนเองและทางไปรษณียต่์อไป 

 

การวิเคราะหข์้อมูล 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดท้ าการวิเคราะหข์อ้มูล โดยการรวบรวมแบบสอบถามที่สมบูรณ์
ทัง้หมด น ามาวิเคราะหแ์ละประมวลผลขอ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั โดยใชส้ถิติ
ในการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้
 1. การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ อายุ , อายุงาน, 
รายไดต่้อเดือนและจ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. การวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างานใชก้ารแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. การวิเคราะห์ความสุขในการท างาน การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการ
ท างานและความสุขในการท างาน โดยใชส้ถิติสหสมัพันธ์ (Correlation Analysis) ดว้ยการหาค่า
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร ์สัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) 
ทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 5. ส  าหรบัการวิเคราะหปั์จจยัที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบัติการ
ฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี ใชก้ารวิเคราะหส์หสมัพันธ์ (Correlation) และ
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ด้วยวิธีการ Enter มีตัวแปรอิสระทั้งหมด        
9 ตวัแปร โดยมีรายละเอียดตวัแปรในการศกึษา ดงันี ้

ตัวแปรตาม 

ความสขุในการท างานของพนกังาน แทน ระดบัความสขุในการท างานของพนกังาน 
          ปฏิบติัการฝ่ายผลิต (คะแนน) 

ตัวแปรอิสระ 
อาย ุ        แทน อาย ุ(ปี) 
อายงุาน        แทน ระยะเวลาที่ เข้ามาปฏิบัติงานที่ องคก์ร 
รายไดต่้อเดือน      แทน รายไดต่้อเดือนรวมถึงค่าลว่งเวลาและ 
         สวสัดิการ ฯลฯ 
จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์ แทน จ านวนชั่วโมงในการท างานต่อสปัดาห ์
ลกัษณะงาน                     แทน คะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อ 
         ลกัษณะงาน (คะแนน) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  แทน คะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อ 
         สภาพแวดลอ้มในการท างาน (คะแนน) 
ความสมัพนัธใ์นที่ท างาน   แทน  คะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อ 
         ความสมัพนัธใ์นที่ท างาน (คะแนน) 
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน  แทน คะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อ 
         ความกา้วหนา้ในงาน (คะแนน) 
ผลตอบแทนและสวสัดิการ  แทน  คะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อ 
         ผลตอบแทนและสวสัดิการ (คะแนน)  

โดยมีเงื่อนไขการทดสอบดว้ยสถิติ Multiple Regression Analysis คือการทดสอบว่าตวั
แปรมีการแจกแจงแบบปกติ (Normality) ซึ่งตรวจสอบโดยการดูกราฟและใช้ Kolmogorov-
Smirnov Test การตรวจสอบความผิดปกติของขอ้มลู (Outlier) จากค่า Cook’s Distance ทดสอบ
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ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงที่ (Homoscedasticity) โดยพิจารณาจาก
แผนภาพของกระจาย Scatter Plot ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทุกตัวที่ตอ้งเป็น
อิสระต่อกัน ไม่มีความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง (Multicollinearity) โดยการวิเคราะห์ค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ของเพียรส์นั ตอ้งมีค่า r ไม่เกิน .70 และการทดสอบค่าความคาดเคลื่อน
เป็นอิสระต่อกัน (Autocorrelation) โดยใชว้ิธีการทางสถิติ Durbin Watson มีค่าอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.0 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548) 

ก าหนดเกณฑก์ารแปลผล 

 เกณฑก์ารแปลความหมายของเครื่องมือ ผูว้ิจัยใชค้ะแนนเฉลี่ยของแต่ละตัวแปรมาใช้ใน
การแปลความหมาย โดยก าหนดความหมายของค่าเฉลี่ยเป็น 5 ระดบั ดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2560, หนา้ 54) 

 1.  การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของความสขุในการท างาน มีดงันี ้
  4.51-5.00  หมายถึง พนกังานมีความสขุในการท างานอยู่ใน 
         ระดบัมากท่ีสดุ 
  3.51-4.50  หมายถึง พนกังานมีความสขุในการท างานอยู่ใน 
         ระดบัมาก 
  2.51-3.50  หมายถึง พนกังานมีความสขุในการท างานอยู่ใน 
         ระดบัปานกลาง 
  1.51-2.50  หมายถึง พนกังานมีความสขุในการท างานอยู่ใน 
         ระดบันอ้ย 
  1.00-1.50  หมายถึง พนกังานมีความสขุในการท างานอยู่ใน 
         ระดบันอ้ยที่สดุ 

 2.  การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างานมีดงันี ้

  4.51-5.00  หมายถึง พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง
         กบัความสขุในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
  3.51-4.50  หมายถึง พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง
         กบัความสขุในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
   2.51-3.50  หมายถึง พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง

         กบัความสขุในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
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  1.51-2.50  หมายถึง พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง
   กบัความสขุในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย 

   1.00-1.50  หมายถึง พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง
         กบัความสขุในการท างานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

 

การตีความหมายของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์ 

การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson’s product-moment correlation 
coefficient) ทดสอบความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธ ์(r) ใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายโดยใชเ้กณฑก์ารวดัระดบัความสมัพนัธ ์  5 ระดบั อิงเกณฑ์
ของ Hinkle D. E.(1998, p.118) ดงันี ้ 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธม์ีค่า .910 - 1.00 หมายความว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
มาก 

 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธม์ีค่า .70 - .90 หมายความว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธม์ีค่า .50 - .70 หมายความว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบั 

ปานกลาง 
 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธม์ีค่า .30 - .50 หมายความว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธม์ีค่า .00 - .30 หมายความว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบั 

ต ่ามาก 

สว่นเครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงทิศทางของความสมัพนัธ ์
ถา้ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ป็นบวก ( + )   หมายความว่า   ขอ้มลูทัง้สองมีลกัษณะ 

   ตรงกนั 
 ถา้ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ป็นลบ    ( - )   หมายความว่า   ขอ้มลูทัง้สองมีลกัษณะ 

   ตรงขา้มกนั 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  
การศกึษาวิจยั เรื่อง ปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่าย

ผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาระดบัความสขุในการท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี ้ชลบรุี และเพื่อศกึษาปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่าย
ผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี และไดด้ าเนินการเก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 
270 คน โดยแบ่งการวิเคราะหอ์อกเป็นดงันี ้

4.1.  การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
4.2.  การวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน  
4.3.  การวิเคราะหค์วามสขุในการท างาน 
4.4.  วิเคราะหค์วามสมัพนัธ์ของขอ้มลูส่วนบุคคล ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับความสขุในการ

ท างานและความสขุในการท างาน 
4.5.  วิเคราะหปั์จจยัที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต

ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี  
 

4.1. การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  
ตารางที่ 4 ค่าต ่าสดุ ค่าสงูสดุ ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล รายดา้น (n=270) 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล MIN MAX SK KU X̅ SD 

1. อายุ 20.00 64.00 0.69 0.04 36.29 9.50 

2. รายไดต่้อเดือน (บาท) 10,620.00 70,0000.00 2.30 6.80 21,504.48 9,256.70 

3. อายงุาน (ปี) 0.00 34.00 1.74 3.55 6.55 6.15 
4. จ านวนชั่วโมงการท างาน
ต่อสปัดาห ์(ชั่วโมง) 16.00 90.00 1.63 37.25 47.47 4.58 
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จากตารางที่ 4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขอ้มลูปัจจัยส่วนบุคคล โดยเรียง
ตามรายขอ้ พบว่า อาย ุ(𝑋̅ = 36.29, 𝑆𝐷 = 9.50) รายไดต่้อเดือน(บาท) (𝑋̅ = 21,504.48, 𝑆𝐷 = 9,256.70) 
อายุงาน(ปี) (𝑋̅ = 6.55, 𝑆𝐷 = 6.15) และจ านวนชั่วโมงการท างานต่อสัปดาห์(ชั่วโมง) (𝑋̅ = 47.47, 𝑆𝐷 = 
4.58)  

ตารางที่ 5 จ านวนและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคล (n=270) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุ   

   ไม่เกิน 30 ปี 88 32.59 

   31 – 40 ปี 102 37.78 

   41 – 50 ปี 58 21.48 

   51 – 60 ปี 17 6.30 

   มากกว่า 60 ปี 5 1.85 

รายได้ต่อเดือน (บาท)   

   ไม่เกิน 15,000 บาท 54 20.00 

   15,001 – 30,000 บาท 183 67.78 

   30,001 – 45,000 บาท 23 8.52 

   45,001 – 60,000 บาท 9 3.33 

   มากกว่า 60,000 บาท 1 0.37 

อายุงาน (ปี)   

   ไม่เกิน 5 ปี 156 57.78 

   6 – 10 ปี 62 22.96 

   11 – 15 ปี 29 10.74 

   16 – 20 ปี 12 4.44 



 82 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

   21 – 25 ปี 6 2.22 

   มากกว่า 25 ปี 5 1.85 

จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสัปดาห ์(ชั่วโมง)   

   ไม่เกิน 36 ชั่วโมง 3 1.11 

   37 – 48 ชั่วโมง 254 94.07 

   49 – 60 ชั่วโมง 10 3.70 

   61 – 72 ชั่วโมง 2 0.74 

   มากกว่า 72 ชั่วโมง 1 0.37 

จากตารางที่ 5 พบว่าพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 270 คน มีอายุ 31 – 40 ปี     
คิดเป็นร้อยละ 37.8 มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.8 ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 
15,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 67.8 และเกือบทั้งหมดมีจ านวนชั่ วโมงการท างานต่อ
สปัดาห ์37 – 48 ชั่วโมง คิดเป็นรอ้ยละ 94.1  

 

4.2. การวิเคราะหค์วามคิดเหน็เกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 
ของพนักงานฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  
ตารางที่ 6 ค่าต ่าสดุ ค่าสงูสดุ ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอ้มลู
ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างานรายดา้น (n=270) 

ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับ
ความสุขในการท างาน 

MIN MAX SK KU X̅ SD ระดับ อันดับ 

1. ดา้นลกัษณะของงาน 2.00 5.00 0.34 
-

0.56 3.48 0.71 
ปาน
กลาง 2 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 1.75 5.00 0.39 

-
0.23 3.24 0.77 

ปาน
กลาง 4 
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ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับ
ความสุขในการท างาน 

MIN MAX SK KU X̅ SD ระดับ อันดับ 

3. ความสมัพนัธร์ะหว่าง
บคุคลกบัเพื่อนรว่มงาน 1.80 5.00 0.35 

-
0.45 3.26 0.71 

ปาน
กลาง 3 

4. ความสมัพนัธร์ะหว่าง
บคุคลกบัหวัหนา้งาน 1.00 5.00 

-
0.21 

-
0.22 3.53 0.95 มาก 1 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 1.00 5.00 0.40 
-

0.37 2.48 0.88 นอ้ย 6 
6. ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ 1.00 5.00 0.28 

-
0.42 2.53 0.93 

ปาน
กลาง 5 

 จากตารางที่ 6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุ
ในการท างาน เมื่อพิจารณารายดา้นแลว้เรียงอนัดับจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่  ความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลกับหัวหน้างาน  (X̅ = 3.53, SD = 0.95) ด้านลักษณะของงาน (X̅ = 3.48, SD = 0.71) 
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน (X̅ = 3.60, SD = 0.89) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (X̅ = 3.24, SD = 0.77) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (X̅ = 2.53, SD = 0.93) และด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน (X̅ = 2.78, SD = 1.05) ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 7 ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอ้มลูปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุ
ในการท างาน จ าแนกตามดา้นลกัษณะงาน (n=270) 

ด้านลักษณะของงาน 
ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. งานที่ท่านท าอยู่นีเ้ป็น
งานที่น่าสนใจ และทา้ทาย
ความสามารถของท่าน 

11.85 
(32) 

24.44 
(66) 

47.41 
(128) 

15.93 
(43) 

0.37 
(1) 

3.32 0.89 ปาน
กลาง 

4 

2. ในหน่วยงานของท่านมี
การแบ่งงานกนัอย่าง
ชดัเจน 

10.74 
(29) 

23.33 
(63) 

46.30 
(125) 

17.41 
(47) 

2.22 
(6) 

3.23 0.94 ปาน
กลาง 

5 
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ด้านลักษณะของงาน 
ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

3. ท่านมีสว่นช่วยใหง้าน
ในแผนกหรือหน่วยงาน
ส าเรจ็ลลุว่งดว้ยดี 

20.00 
(54) 

31.85 
(86) 

43.70 
(118) 

4.45 
(12) 

 3.67 0.84 มาก 1 

4. งานที่ท่านไดร้บัมอบ 
หมายใหท้ าตรงกบัความรู้
ความถนดัของท่าน 

14.81 
(40) 

30.74 
(83) 

47.04 
(127) 

6.67 
(18) 

0.74 
(2) 

3.52 0.85 มาก 3 

5. ท่านสามารถปฏิบติังาน 
แต่ละอย่างใหเ้สรจ็ตาม
ก าหนดเวลา  

19.63 
(53) 

32.59 
(88) 

41.85 
(113) 

5.56 
(15) 

0.37 
(1) 

3.66 0.87 มาก 2 

รวม 
3.48 0.71 ปาน

กลาง 
- 

 จากตารางที่ 7 พบว่า ความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง     
(X̅ = 3.48,SD = 0.71) เมื่อพิจารณารายขอ้เรียงอนัดับจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ มีส่วนช่วยใหง้านใน
แผนกหรือหน่วยงานส าเร็จลุล่วงดว้ยดี (X̅ = 3.67, SD = 0.84) สามารถปฏิบติังานแต่ละอย่างให้
เสรจ็ตามก าหนดเวลา (X̅ = 3.66, SD = 0.87) งานที่ไดร้บัมอบหมายใหท้ าตรงกบัความรูค้วามถนัด 
(X̅ = 3.52, SD = 0.85) งานที่ท าอยู่นี ้เป็นงานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถ  (X̅ = 3.32,        
SD = 0.89) และในหน่วยงานแบ่งงานกนัอย่างชดัเจน (X̅ = 3.23, SD = 0.94) 
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ตารางที่ 8 ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอ้มลูปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุใน
การท างาน จ าแนกตามดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (n=270) 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. สภาพแวดลอ้มในองคก์ร
เอือ้ต่อการท างานและมี
ความปลอดภยั 

8.15 
(22) 

24.44 
(66) 

54.44 
(147) 

12.59 
(34) 

0.37 
(1) 

3.27 0.80 ปาน
กลาง 

1 
 
 

2. จ านวนชั่วโมงการท างาน
มีความเหมาะสม 

12.22 
(33) 

18.15 
(49) 

48.89 
(132) 

19.26 
(52) 

1.48 
(4) 

3.20 0.94 ปาน
กลาง 

4 
 

3. ภาระงานหรือปรมิาณ
งานที่ท ามีความเหมาะสม 

7.78 
(21) 

25.93 
(70) 

49.63 
(134) 

15.19 
(41) 

1.48 
(4) 

3.23 0.85 ปาน
กลาง 

3 

4. อปุกรณค์วามปลอดภยั 
ในการปฏิบติังานมีความ
เหมาะสม 

10.37 
(28) 

20.37 
(55) 

54.44 
(147) 

14.81 
(40) 

 
 

3.26 0.84 ปาน
กลาง 

2 

รวม 
3.24 0.77 ปาน

กลาง 
- 

 จากตารางที่ 8 พบว่า ความคิดเห็นด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี โดยภาพรวมพบว่า มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.24, SD = 0.77) เมื่อพิจารณารายขอ้เรียงอันดับจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มในองคก์รเอือ้ต่อการท างานและมีความปลอดภัย (X̅ = 3.27, SD = 0.80) อุปกรณ์
ความปลอดภัยในการปฏิบติังานมีความเหมาะสม (X̅ = 3.26, SD = 0.84) ภาระงานหรือปริมาณ
งานที่ท ามีความเหมาะสม (X̅ = 3.23, SD = 0.85) และจ านวนชั่วโมงการท างานมีความเหมาะสม 
(X̅ = 3.20, SD = 0.94) 
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ตารางที่ 9 ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอ้มลูปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบั
ความสขุในการท างาน จ าแนกตามความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัเพื่อนรว่มงาน (n=270) 

ความสัมพันธร์ะหว่าง
บุคคลกับเพ่ือนร่วมงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. ท่านรูส้กึสบายใจเมื่อได้
ปฏิบติังานกบัเพื่อนรว่มงาน 

15.19 
(41) 

30.37 
(82) 

48.15 
(130) 

5.56 
(15) 

0.74 
(2) 

3.54 0.84 มาก 2 

2. เพื่อนรว่มงานของท่านให้
ความสนิทสนมและเป็นกนั 
เอง 

16.67 
(45) 

33.33 
(90) 

45.19 
(122) 

4.81 
(13) 

 3.62 0.82 มาก 1 

3. เมื่อมีปัญหาทัง้ในดา้น
การงานและสว่นตวั ท่านได ้
รบัการช่วยเหลือจากเพื่อน
รว่มงาน 

13.33 
(36) 

31.48 
(85) 

44.81 
(121) 

9.63 
(26) 

0.74 
(2) 

3.47 0.87 ปาน
กลาง 

4 

4. เพื่อนรว่มงานใหก้ารยอม 
รบัและใหค้วามส าคญักบั
ผลงานที่ท่านน าเสนอ 

14.81 
(40) 

31.48 
(85) 

46.67 
(126) 

6.67 
(18) 

0.37 
(1) 

3.54 0.84 มาก 3 

5. เพื่อนรว่มงานต่างแข่งขนั
เพื่อเสนอความดีความชอบ
ใหต้นเอง ** 

34.07 
(92) 

32.59 
(88) 

20.37 
(55) 

10.00 
(27) 

2.97 
(8) 

2.15 1.09 นอ้ย 5 

รวม 3.26 0.89 ปาน
กลาง 

- 

หมายเหต ุ ** ขอ้ค าถามเชิงลบ 

 จากตารางที่ 9 พบว่า ความคิดเห็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงานของ
พนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวม พบว่า มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.26,SD = 0.89) เมื่อพิจารณารายขอ้เรียงอันดับจากมากไป
นอ้ย ไดแ้ก่ เพื่อนรว่มงานใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเอง (X̅ = 3.62,SD = 0.82) รูส้กึสบายใจเมื่อ
ได้ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน  (X̅ = 3.54,SD = 0.84) เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับและให้
ความส าคญักบัผลงานที่น าเสนอ (X̅ = 3.54,SD = 0.84) เมื่อมีปัญหาทัง้ในดา้นการงานและส่วนตวั
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ไดร้บัการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน (X̅ = 3.47,SD = 0.87) และเพื่อนร่วมงานต่างแข่งขันเพื่อ
เสนอความดีความชอบใหต้นเอง (X̅ = 3.85,SD = 1.09) ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 10 ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอ้มลูปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบั
ความสขุในการท างาน จ าแนกตามความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัหวัหนา้งาน (n=270) 

ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล กับ

หัวหน้างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ 
อัน 

ดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. หวัหนา้งานมีการ
ก ากบัดแูลและตรวจ 
สอบผลการปฏิบติังาน
อย่างสม ่าเสมอ 

17.41 
(47) 

27.41 
(74) 

40.74 
(110) 

11.48 
(31) 

2.96 
(8) 

3.45 1.00 ปาน
กลาง 

5 

2. หวัหนา้งานปฏิบติั
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ดว้ยความเสมอภาค
และเป็นธรรม 

18.52 
(50) 

25.19 
(68) 

42.22 
(114) 

10.74 
(29) 

3.33 
(9) 

3.45 1.02 ปาน
กลาง 

4 

3. เมื่อมีปัญหาดา้น
การท างาน หวัหนา้
งาน 
ใหค้ าแนะน าและช่วย 
เหลือจนสามารถแกไ้ข
ปัญหาได ้

19.26 
(52) 

27.04 
(73) 

40.00 
(108) 

10.37 
(28) 

3.33 
(9) 

3.49 1.02 ปาน
กลาง 

3 

4. หวัหนา้งานใหค้วาม
ไวว้างใจและเชื่อมั่นใน
ความ สามารถของ
ท่าน 

22.59 
(61) 

25.93 
(70) 

39.26 
(106) 

9.63 
(26) 

2.59 
(7) 

3.56 1.02 มาก 2 

5. หวัหนา้งานใหอิ้สระ
แก่ท่านในการท างาน 

26.67 
(72) 

28.52 
(77) 

35.93 
(97) 

6.30 
(17) 

2.59 
(7) 

3.70 1.01 มาก 1 
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ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล กับ

หัวหน้างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ 
อัน 

ดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

รวม 3.53 0.95 มาก - 

จากตารางที่ 10 พบว่า ความคิดเห็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานของ
พนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  โดยภาพรวม พบว่า มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.53, SD = 0.95) เมื่อพิจารณารายขอ้เรียงอันดับจากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่ หวัหนา้งานใหอิ้สระในการท างาน (X̅ = 3.70, SD = 1.01) หวัหนา้งานใหค้วามไวว้างใจและ
เชื่อมั่นในความสามารถ (X̅ = 3.56, SD = 1.02) เมื่อมีปัญหาด้านการท างาน หัวหน้างานให้
ค าแนะน าและช่วยเหลือจนสามารถแก้ไขปัญหาได้ (X̅ = 3.49, SD = 1.02) หัวหนา้งานปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาดว้ยความเสมอภาคและเป็นธรรม (X̅ = 3.45,SD = 1.02) และหัวหน้างานมีการ
ก ากบัดแูล และตรวจสอบผลการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ (X̅ = 3.45, SD = 1.00) 
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ตารางที่ 11 ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอ้มลูปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบั
ความสขุในการท างาน จ าแนกตามดา้นความกา้วหนา้ในงาน (n=270) 

ด้านความก้าวหน้าใน
งาน 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ 
อัน 

ดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. การท างานในแผนกหรือ
หน่วยงานของท่าน มี
โอกาสกา้วหนา้ในงานมาก 
กว่างานในแผนกหรือ
หน่วยงานอ่ืนๆ 

3.70 
(10) 

16.67 
(45) 

34.07 
(92) 

32.96 
(89) 

12.59 
(34) 

2.66 1.02 ปาน
กลาง 

1 

2. ท่านไดร้บัการพิจารณา
เลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งหรือ
ความดีความชอบอยู่เสมอ 

3.70 
(10) 

14.07 
(38) 

27.78 
(75) 

31.85 
(86) 

22.59 
(61) 

2.44 1.10 นอ้ย 3 

3. ท่านมีโอกาสไดร้บัการ
สนบัสนนุใหเ้ขา้รบัการฝึก 
อบรมหรือดงูานเพื่อเพิ่ม
ความรู ้ความสามารถและ
ทกัษะในการท างาน 

4.44 
(12) 

11.85 
(32) 

27.41 
(74) 

35.56 
(96) 

20.74 
(56) 

2.44 1.08 นอ้ย 4 

4. โอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งของท่านเป็นไปได้
นอ้ยมาก เนื่องจากมีการ
เลน่พรรคเลน่พวกกนั ** 

23.3
3 

(63) 

40.37 
(109) 

26.30 
(71) 

6.30 
(17) 

3.70 
(10) 

2.27 1.01 นอ้ย 5 

5. บรษิัทของท่านมีหลกั 
เกณฑใ์นการประเมินผล
การท างานอย่างชดัเจน 

7.04 
(19) 

12.22 
(33) 

25.56 
(69) 

44.44 
(120) 

10.74 
(29) 

2.60 1.06 ปาน
กลาง 

2 

รวม 2.48 0.88 นอ้ย - 

หมายเหต ุ ** ขอ้ค าถามเชิงลบ 
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 จากตารางที่ 11 พบว่า ความคิดเห็นดา้นความกา้วหนา้ในงานของพนักงานปฏิบัติการ
ฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
นอ้ย (X̅ = 2.48,  SD = 0.88) เมื่อพิจารณารายขอ้เรียงอนัดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การท างานใน
แผนกหรือหน่วยงานมีโอกาสกา้วหนา้ในงานมากกว่างานในแผนกหรือหน่วยงานอ่ืนๆ  (X̅ = 2.66, 
SD = 1.02) บริษัทมีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการท างานอย่างชัดเจน (X̅ = 2.60, SD = 1.06) 
ไดร้บัการพิจารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งหรือความดีความชอบอยู่เสมอ (X̅ = 2.44, SD = 1.10)    
มีโอกาสไดร้บัการสนับสนุนใหเ้ขา้รบัการฝึกอบรมหรือดูงานเพื่อเพิ่มความรู ้ความสามารถและ
ทักษะในการท างาน (X̅ = 2.44, SD = 1.08) และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเป็นไปได้น้อยมาก 
เนื่องจากมีการเลน่พรรคเลน่พวกกนั (X̅ = 3.73, SD = 1.01) ตามล าดบั  

 

ตารางที่ 12 ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุใน
การท างาน จ าแนกตามดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (n=270) 

ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. อตัราเงินเดือนที่ไดร้บั
อยู่ในปัจจบุนั มีความ
เหมาะสมสอดคลอ้งกบั
ภาระงาน 

4.07 
(11) 

16.67 
(45) 

39.63 
(107) 

30.74 
(83) 

8.89 
(24) 

2.76 0.97 ปาน
กลาง 

1 

2. ค่าลว่งเวลาหรือรายได้
พิเศษ เช่น โบนสัซึ่งไดจ้าก
การท างานในบริษัทมี
จ านวนที่เหมาะสม 

5.19 
(14) 

15.19 
(41) 

38.52 
(104) 

30.74 
(83) 

10.37 
(28) 

2.74 1.01 ปาน
กลาง 

2 

3. ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บั
มีความเพียงพอต่อ
มาตรฐานของการครองชีพ
ในปัจจบุนั 

4.44 
(12) 

13.70 
(37) 

38.52 
(104) 

29.26 
(79) 

14.07 
(38) 

2.65 1.03 ปาน
กลาง 

3 
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ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

4. ระบบการจ่ายค่าตอบ 
แทนของบรษิัทท่านดีกว่า
บรษิัทอ่ืนๆ ในธุรกิจ
ประเภทเดียวกนั 

2.59 
(7) 

15.93 
(43) 

34.44 
(93) 

30.37 
(82) 

16.67 
(45) 

2.57 1.03 ปาน
กลาง 

4 

5. ท่านคิดว่าสวสัดิการท่ี
ท่านไดร้บัมีความสอด 
คลอ้งกบัความตอ้งการของ
ท่าน 

4.07 
(11) 

14.44 
(39) 

31.85 
(86) 

33.70 
(91) 

15.93 
(43) 

2.57 1.05 ปาน
กลาง 

5 

6. บรษิัทของท่านมีการ
จดัระบบบ าเหน็จตอบแทน
เหมาะสมและเพียงพอ 

3.33 
(9) 

10.74 
(29) 

18.52 
(50) 

31.85 
(86) 

35.56 
(96) 

2.14 1.12 นอ้ย 7 

7. ประเภทและจ านวนของ
สวสัดิการของบรษิัทอยู่ใน
ระดบัที่เพียงพอต่อความ
ตอ้งการของพนกังาน 

2.22 
(6) 

11.11 
(30) 

24.44 
(66) 

38.15 
(103) 

24.07 
(65) 

2.29 1.02 นอ้ย 6 

รวม 
2.53 0.93 ปาน

กลาง 
- 

 จากตารางที่ 12 พบว่า ความคิดเห็นด้านผลตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี โดยภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.53,SD = 0.93) เมื่อพิจารณารายขอ้เรียงอันดับจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 
อัตราเงินเดือนที่ ได้รับอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน  (X̅ = 2.76,                
SD = 0.97) ค่าล่วงเวลาหรือรายได้พิเศษ เช่น โบนัสซึ่งได้จากการท างานในบริษัทมีจ านวนที่
เหมาะสม (X̅ = 2.74, SD = 1.01) ค่าตอบแทนที่ไดร้บัมีความเพียงพอต่อมาตรฐานของการครอง
ชีพในปัจจุบัน (X̅ = 2.65, SD = 1.03) ระบบการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัทดีกว่าบริษัทอ่ืนๆ ใน
ธุรกิจประเภทเดียวกนั (X̅ = 2.57, SD = 1.03) สวสัดิการที่ไดร้บัมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
(X̅ = 2.57, SD = 1.05) ประเภทและจ านวนของสวสัดิการของบริษัทอยู่ในระดบัที่เพียงพอต่อความ
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ตอ้งการของพนกังาน (X̅ = 2.29, SD = 1.02) และบรษิัทมีการจดัระบบบ าเหน็จตอบแทนเหมาะสม
และเพียงพอ (X̅ = 2.14, SD = 1.12) 

 

4.3.  การวิเคราะหค์วามสุขในการท างานพนักงานฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิตี ้ชลบุรี 
ตารางที่ 13 ค่าต ่าสดุ ค่าสงูสดุ ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ขอ้มลูความสขุในการท างาน โดยภาพรวมและรายดา้น (n=270)  

ความสุขในการท างาน MIN MAX SK KU X̅ SD ระดับ 
อัน 
ดับ 

1. ดา้นความรื่นรมยใ์นงาน 1.00 5.00 0.17 0.29 3.28 0.72 ปานกลาง 3 

2. ดา้นความพงึพอใจในงาน 1.00 5.00 0.20 -0.11 3.37 0.75 ปานกลาง 2 
3. ดา้นความกระตือรือรน้ใน
การท างาน  1.56 5.00 0.18 -0.29 3.47 0.74 ปานกลาง 1 

ภาพรวม 1.29 5.00 0.19 -0.21 3.40 0.70 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 13 พบว่า ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในเขต
นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.40, SD = 0.70) เมื่อ
พิจารณารายดา้นเรียงอันดับจากมากไปน้อย ดา้นความกระตือรือรน้ในการท างาน (X̅ = 3.47,       
SD = 0.74) ด้านความพึงพอใจในงาน (X̅ = 3.37, SD = 0.75) และด้านความรื่นรมย์ในงาน            
(X̅ = 3.28, SD = 0.72) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 14 ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอ้มลูความสขุในการท างาน 
จ าแนกตามดา้นความรื่นรมยใ์นงาน (n=270) 

ด้านความร่ืนรมย ์
ในงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. ท่านมีความ รูส้กึ
สนกุกบัการท างาน 

6.67 
(18) 

24.07 
(65) 

50.37 
(136) 

17.78 
(48) 

1.11 
(3) 

3.17 0.84 ปาน
กลาง 

4 

2. ท่านรูส้กึไม่วิตก
กงัวลใดๆในการท า 
งาน 

5.56 
(15) 

27.41 
(74) 

54.44 
(147) 

11.85 
(32) 

0.74 
(2) 

3.25 0.76 ปาน
กลาง 

3 

3. ท่านมีความรูส้กึ
สบายใจในการท า 
งาน 

8.15 
(22) 

32.59 
(88) 

50.00 
(135) 

8.15 
(22) 

1.11 
(3) 

3.39 0.79 ปาน
กลาง 

1 

4. ท่านมีความรูส้กึว่า
งานที่ท าอยู่มีความ
ราบรื่น 

5.56 
(15) 

31.48 
(85) 

50.00 
(135) 

12.22 
(33) 

0.74 
(2) 

3.29 0.78 ปาน
กลาง 

2 

รวม 
3.28 0.72 ปาน

กลาง 
 

จากตารางที่ 14 พบว่า ดา้นความรื่นรมยใ์นงานของพนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.28,    
SD = 0.72) เมื่อพิจารณารายข้อเรียงอันดับจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ มีความรูส้ึกสบายใจในการ
ท างาน (X̅ = 3.39, SD = 0.79) มีความรูส้ึกว่างานที่ท าอยู่มีความราบรื่น (X̅ = 3.29, SD = 0.78) รูส้ึก
ไม่วิตกกงัวลใดๆในการท างาน (X̅ = 3.25, SD = 0.76) และมีความรูส้กึสนกุกบัการท างาน (X̅ = 3.17, 
SD = 0.84) 
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ตารางที่ 15 ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอ้มลูความสขุในการท างาน 
จ าแนกตามดา้นความพงึพอใจในงาน (n=270) 

ด้านความพึงพอใจ    
ในงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. ท่านรูส้กึชอบและ
ถกูใจในงานที่ท า 

7.04 
(19) 

30.00 
(81) 

50.37 
(136) 

12.22 
(33) 

0.37 
(1) 

3.31 0.79 ปาน
กลาง 

3 

2. ท่านรูส้กึว่างานที่
ท ามีความน่าสนใจ 

7.78 
(21) 

25.93 
(70) 

50.37 
(136) 

15.19 
(41) 

0.74 
(2) 

3.25 0.83 ปาน
กลาง 

4 

3. ท่านรูส้กึยินดีและ
เต็มใจที่จะท างาน 

11.11 
(30) 

34.07 
(92) 

46.30 
(125) 

7.78 
(21) 

0.74 
(2) 

3.47 0.82 ปาน
กลาง 

1 

4. ท่านรูส้กึพอใจใน
การปฏิบติังาน 

10.74 
(29) 

31.85 
(86) 

50.00 
(135) 

7.04 
(19) 

0.37 
(1) 

3.46 0.79 ปาน
กลาง 

2 
 

รวม 
3.37 0.75 ปาน

กลาง 
 

จากตารางที่ 15 พบว่า ดา้นความพึงพอใจในงานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.37, 
SD = 0.75) เมื่อพิจารณารายขอ้เรียงอนัดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ รูส้ึกยินดีและเต็มใจที่จะท างาน 
(X̅ = 3.47, SD = 0.82) รูส้ึกพอใจในการปฏิบัติงาน (X̅ = 3.46, SD = 0.79) รูส้ึกชอบและถูกใจใน

งานที่ท า (X̅ = 3.31, SD = 0.79) และรูส้กึว่างานที่ท ามีความน่าสนใจ (X̅ = 3.25, SD = 0.83) 
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ตารางที่ 16 ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอ้มลูความสขุในการท างาน 
จ าแนกตามดา้นความกระตือรือรน้ในการท างาน (n=270) 

ด้านความ
กระตือรือร้น 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1. ท่านมีความรูส้กึ
อยากไปท างาน 

7.04 
(19) 

25.56 
(69) 

56.67 
(153) 

10.37 
(28) 

0.37 
(1) 

3.29 0.76 ปาน
กลาง 

8 

2. ท่านมีความต่ืนตวั
และท างานไดอ้ย่าง
คลอ่งแคลว่ 

7.41 
(20) 

31.11 
(84) 

50.00 
(135) 

11.11 
(30) 

0.37 
(1) 

3.34 0.79 ปาน
กลาง 

7 

3. ท่านรูส้กึมีชีวิตชีวา
ในการท างาน 

7.04 
(19) 

27.41 
(74) 

52.96 
(143) 

11.85 
(32) 

0.74 
(2) 

3.28 0.79 ปาน
กลาง 

9 

4. ท่านมีการเตรียมตวั
ใหพ้รอ้มในการปฏิบติั 
งานและพรอ้มที่จะ
เผชิญปัญหาในการ
ท างาน 

13.33 
(36) 

34.44 
(93) 

44.81 
(121) 

7.41 
(20) 

 3.54 0.82 มาก 5 

5. ท่านท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบังานที่ไดร้บั
มอบหมายจนกระจ่าง
แจง้แลว้จึงลงมือ
ปฏิบติังาน 

13.33 
(36) 

35.93 
(97) 

43.33 
(117) 

7.41 
(20) 

 3.55 0.82 มาก 3 

6. ท่านมีความต่ืนตวัที่
จะแสวงหาความรู้
ใหม่ๆ 

13.33 
(36) 

33.33 
(90) 

45.19 
(122) 

7.78 
(21) 

0.37 
(1) 

3.52 0.83 มาก 6 

7. ท่านมีความสนใจ
และมองหาแนวทาง
ในการปรบัปรุงการ
ท างานใหดี้ขึน้ 

14.81 
(40) 

31.85 
(86) 

46.30 
(125) 

7.04 
(19) 

 3.54 0.83 มาก 4 
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ด้านความ
กระตือรือร้น 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

𝐗̅ 𝐒𝐃 ระดับ อันดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

8. ท่านมีความมุ่งมั่นที่
จะแกไ้ขปัญหาและ
อปุสรรคใหล้ลุว่งไปได้
ดว้ยดี 

15.56 
(42) 

32.59 
(88) 

44.44 
(120) 

7.41 
(20) 

 3.56 0.84 มาก 2 

9. ท่านพยายาม
ท างานใหเ้สรจ็ก่อน
หรือตรงตามเวลาที่
ก าหนดไวเ้สมอ 

15.56 
(42) 

33.33 
(90) 

44.44 
(120) 

6.67 
(18) 

 3.58 0.83 มาก 1 

รวม 
3.47 0.74 ปาน

กลาง 
 

 จากตารางที่ 16 พบว่า ดา้นความกระตือรือรน้ในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่าย
ผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง    
(X̅ = 3.47,  SD = 0.74) เมื่อพิจารณารายขอ้เรียงอันดับจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ พยายามท างานให้
เสร็จก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนดไวเ้สมอ (X̅ = 3.58, SD = 0.83) มีความมุ่งมั่นที่จะแกไ้ขปัญหา
และอุปสรรคใหล้ลุ่วงไปไดด้ว้ยดี (X̅ = 3.56, SD = 0.84) ท าความเขา้ใจเก่ียวกับงานที่ไดร้บัมอบหมาย 
จนกระจ่างแจง้แลว้จึงลงมือปฏิบติังาน (X̅ = 3.55, SD = 0.82) มีความสนใจและมองหาแนวทางใน
การปรบัปรุงการท างานใหดี้ขึน้ (X̅ = 3.54, SD = 0.83) มีการเตรียมตัวใหพ้รอ้มในการปฏิบติังาน
และพรอ้มที่จะเผชิญปัญหาในการท างาน (X̅ = 3.54, SD = 0.82) มีความต่ืนตวัที่จะแสวงหาความรู้
ใหม่ๆ (X̅ = 3.52, SD = 0.83) มีความต่ืนตัวและท างานได้อย่างคล่องแคล่ว (X̅ = 3.34, SD = 0.79)              
มีความรู้สึกอยากไปท างาน (X̅ = 3.29, SD = 0.76) และรู้สึกมีชีวิตชีวาในการท างาน (X̅ = 3.28,        
SD = 0.79) 

 



 97 

4.4.  วิเคราะหค์วามสัมพันธข์องปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความสุขในการ
ท างาน และความสุขในการท างาน 
 ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างาน กบั
ความสขุในการท างาน โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธ ์ (Correlation Analysis) ดว้ยการหาค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ทดสอบความมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 

ตารางที่ 17 ค่าวิเคราะหค์วามสมัพนัธค์วามสขุในการท างานระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ผลวิเคราะห ์
Pearson 

Correlation 
Sig. แปลผล 

อาย ุ(ปี) -0.08 0.11 x 
รายไดต่้อเดือน (บาท) 0.28 .00 * + 
อายงุาน (ปี) -0.01 0.46 x 
จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์(ชั่วโมง) -0.09 0.06 x 

+ = มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก  - = มีความสมัพนัธเ์ชิงลบ  * มีนยัส าคญัทางสถติิที่ 0.05  

 จากตารางที่ 17 พบว่า อายุ อายุงานและจ านวนชั่ วโมงในการท างานต่อสัปดาห์ ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี ้ชลบรุี  
 ส่วนรายไดต่้อเดือน มีความสมัพันธ์ต่อความสขุในการท างานของพนักงานปฏิบติัการ
ฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ ชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนัและมีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่ามาก ( r = 0.28 ) 
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ตารางที่ 18 ค่าวิเคราะหค์วามสมัพนัธค์วามสขุในการท างานและปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุใน
การท างาน 

ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 
ผลวิเคราะห ์

Pearson 
Correlation 

Sig. แปลผล 

ดา้นลกัษณะงาน 0.82 .00 * + 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.70 .00 * + 
ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบัเพื่อนรว่มงาน 0.75 .00 * + 
ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบัหวัหนา้งาน 0.69 .00 * + 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 0.60 .00 * + 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 0.64 .00 * + 

X = ไม่มีความสมัพนัธ ์  + = มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก  - = มีความสมัพนัธเ์ชิงลบ 
* มีนยัส าคญัทางสถติิที่ 0.05   

 จากตารางที่ 18 พบว่า ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นความสัมพันธ์ในที่ท างานกับเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสมัพนัธต่์อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี ้ชลบุรี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนัและมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู มีค่า r = 0.82, r = 0.75 และ r = 0.70 ตามล าดบั 
 สว่นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบั
หวัหนา้งาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน มีความสมัพนัธ์
ต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกันและมีความสมัพนัธ์กันใน
ระดบัปานกลาง  มีค่า r = 0.69, r = 0.64 และ r = 0.60 ตามล าดบั 
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4.5.  วิเคราะหปั์จจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 

ก่อนการวิเคราะหปั์จจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบติัการฝ่าย
ผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี ผูว้ิจัยไดต้รวจสอบเงื่อนไขการทดสอบด้วยสถิติ 
Multiple Regression Analysis โดยมีรายละเอียดดงันี ้

การแจกแจงแบบปกติ (Normality)  
การทดสอบดว้ยสถิติ Multiple Regression Analysis คือการทดสอบว่าตัวแปรมีการ

แจกแจงแบบปกติ (Normality) ซึ่งตรวจสอบโดยการดูกราฟและใช ้Kolmogorov-Smirnov Test ระดบั
นัยส าคัญที่มากกว่า 0.05 ผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.00 นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัว
แปรมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ภาคผนวกการแจกแจงปกติของตัวแปรอิสระ) ทัง้นีเ้มื่อพิจารณา
จากทฤษฎีแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง (Central limit theorem) ระบุว่าถา้กลุ่มตวัอย่างมีจ านวนมาก
พอ การกระจายของค่าตัวอย่างมีแนวโน้มใกล้เคียงกับการกระจายแบบปกติ (Normality) 
(Anderson, 2010) ซึ่งทฤษฎีแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลางระบุว่าจ านวนของกลุ่มตัวอย่างที่จะส่งผลใหก้าร
แจกแจงเป็นแบบปกติควรมีมากกว่า 30 ตัวอย่าง (Anderson, 2010) การวิจัยครั้งนีม้ีจ  านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 270 ตวัอย่าง จึงถือไดว้่าตัวแปรตามและค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรมีค่าใกลเ้คียงกับ
การแจกแจงแบบปกติ สามารถวิเคราะหส์มการถดถอยได ้

 

การตรวจสอบความผิดปกติของข้อมูล (Outlier) 
ในการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) จ าเป็นตอ้งมีการ

ทดสอบข้อมูลระหว่าง ตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ ว่ามีความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นหรือไม่         
โดยวิธีการที่นิยมใชใ้นการตรวจสอบขอ้มลูคือแผนภาพการกระจาย (Scatter Plot) ซึ่งเป็นกราฟที่
แสดงความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว แต่เนื่องจากไม่มีค่าที่ก าหนดชัดเจน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงได้
พิจารณาจากค่า Cook’s Distance ที่ใชว้ัดการเปลี่ยนแปลงของค่าคลาดเคลื่อนเมื่อตัดขอ้มลูชุด
ใดชุดหนึ่งออกไป โดยเบือ้งตน้จะตอ้งท าการพิจารณาค่า Cook’s Distance ของชุดขอ้มลู ถา้มีค่า
มากกว่า 1 แสดงว่าชุดข้อมูลนั้นมีความผิดปกติ ควรตัดออกจากการวิเคราะห์ ซึ่งจากการ
ตรวจสอบค่า Cook’s Distance พบว่า อยู่ระหว่าง 0 – 0.07 จึงสรุปไดว้่าขอ้มลูที่ใชใ้นการวิเคราะห ์
ไม่มีค่าผิดปกติ   
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ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงที ่(Homoscedasticity) 
เพื่อทดสอบว่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงที่  โดยพิจารณาจาก

แผนภาพของกระจาย Scatter Plot หากค่าความคลาดเคลื่อนเปลี่ยนแปลงใกลศู้นย ์หรือมีการ
เปลี่ยนแปลงในช่วงแคบ แสดงว่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการพยากรณ์
นั้นเป็นค่าคงที่ ซึ่งจากการพิจารณาแผนภาพของกระจาย Scatter Plot พบว่า ค่าความคลาด
เคลื่อนส่วนใหญ่กระจายอยู่เหนือและใต้ระดับ 0 ซึ่งการกระจายตัวอยู่ในช่วงแคบ ไม่ว่าค่า Y       
จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด ดงันัน้จึงสรุปไดว้่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงที่  

ค่าความคาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกัน (Autocorrelation) 
ตัวแปรอิสระตอ้งเป็นขอ้มูลที่ไม่มีความสมัพันธภ์ายในตัวเอง หรือที่เรียกว่าการไม่เกิด

Autocorrelation โดยใชค่้า Durbin Watson ในการทดสอบว่าตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธภ์ายใน
ตัวเองหรือไม่ ทั้งนี ้ถ้าค่า Durbin Watson มีค่าน้อยกว่า 1.5 และมากกว่า 2.5 แสดงว่าเกิด 
Autocorrelation หรือตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธภ์ายในตวัเอง ซึ่งจะท าใหก้ารค านวณในสมการ
การวิเคราะหค์วามถดถอยพหุเชิงเสน้มีปัญหา และจากการพิจารณาค่า Durbin Watson พบว่า 
ค่า Durbin Watson เท่ากับ 1.91 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 แสดงว่าตัวแปรอิสระที่น ามาใชใ้นการ
ทดสอบไม่มีความสมัพนัธภ์ายในตวัเอง 

ตัวแปรอิสระแต่ละตัวต้องไม่มีความสัมพันธก์ัน (Multicollinearity) 
การวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) คือตวัแปรอิสระแต่

ละตัวตอ้งเป็นอิสระกัน โดยการตรวจสอบเงื่อนไขนีจ้ะตรวจสอบโดยการใชค่้าสถิติ Tolerance 
และค่า Variance Inflation Factor (VIF) ถา้หากค่า Tolerance ของตวัแปรเขา้ใกล ้1 แสดงว่าตัว
แปรเป็นอิสระจากกัน แต่ถ้าค่าใกล้ 0 แสดงว่าเกิดปัญหา Multicollinearity และค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) หากมีค่าใกล้ 10 มากแสดงว่าระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระใน
สมการการวิเคราะหค์วามถดถอยพหเุชิงเสน้มีมาก   นัน้คือ เกิดปัญหา Multicollinearity และจาก
การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ พบว่า ค่า Tolerance และค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) มีค่าดงันี ้
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ตารางที่ 19 ค่า Tolerance และค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของตวัแปรอิสระ 

Independent Variable 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
อาย ุ(ปี) 0.60 1.67 
รายไดต่้อเดือน (บาท) 0.64 1.56 
อายงุาน (ปี) 0.59 1.70 
จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์(ชั่วโมง) 0.91 1.09 
ดา้นลกัษณะงาน 0.31 3.21 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.28 3.55 
ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบัเพื่อนรว่มงาน 0.34 2.95 
ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบัหวัหนา้งาน 0.50 2.02 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 0.38 2.62 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 0.32 3.09 

จากตารางที่ 19 พบว่าค่าสถิติ Tolerance ของตัวแปรมีค่าไม่ใกล ้0 และค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) มีค่าน้อยกว่า 10 ทุกตัว ดังนั้นจึงสรุปไดว้่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับ
ความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั เป็นตวัแปรที่อิสระต่อกนั ซึ่งถือว่าระดบัความสมัพนัธข์องตวัแปรอิสระ
ทกุตวั ไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา Multicollinearity 
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การวิเคราะห์ถดถอยพหุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
ปฏิบัติการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 

ตารางที่ 20 การวิเคราะหถ์ดถอยพหขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของพนกังาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี  

ตัวแปร b SE 𝜷 t Sig. 
Constant 0.53 0.19  2.87 .00 

อาย ุ(ปี) -0.02 0.03 -0.02 -0.61 0.55 

รายไดต่้อเดือน (บาท) -0.01 0.04 -0.01 -0.15 0.88 

อายงุาน (ปี) -0.01 0.02 -0.02 -0.61 0.54 

จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์(ชั่วโมง) -0.04 0.07 -0.02 -0.59 0.56 

ดา้นลกัษณะของงาน 0.45 0.05 0.46 8.33 .00 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.41 0.53 0.46 0.78 0.44 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัเพื่อนร่วมงาน 0.20 0.05 0.20 3.78 .00 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัหวัหนา้งาน 0.13 0.03 0.18 4.02 .00 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน -0.02 0.04 -0.03 -0.50 0.62 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 0.10 0.04 0.13 2.33 .02 

R  = 0.87  R2 = 0.75 Adjusted R2 = 0.36 

 F = 77.05 Sig. = .00 

จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  เมื่อน าตัวแปรเข้าสู่
สมการแสดงใหเ้ห็นว่า ตัวแปรอิสระทัง้ 10 ตัว ร่วมกันอธิบายความผันแปรของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  
ได้ร ้อยละ 75 โดยพบว่า ปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับความสุขในการท างาน ด้านลักษณะของงาน  
ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัเพื่อนรว่มงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัหวัหนา้งาน และดา้น
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ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยทัง้ 4 ปัจจยั มีค่า Sig. เท่ากบั .00 นอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งเกณฑข์องเรา
จะทดสอบที่ .05 แสดงว่า ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความสุขในการท างาน ด้านลักษณะของงาน 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัเพื่อนรว่มงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัหวัหนา้งาน และดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ มีผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคม
อตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี เมื่อพิจารณาจากปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างานที่มีผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  
มากที่สุด ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 0.45 
รองลงมาคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐานเท่ากบั 0.20 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัหวัหนา้งาน มีค่าสมัประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐานเท่ากบั 0.13 และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าสมัประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐาน
เท่ากบั 0.10 โดยพบว่า 

เมื่อควบคมุตวัแปรอ่ืนใหค้งที่พนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตที่มีความสขุในการท างาน มี
ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัหวัหนา้งานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 
จะท าให้ความสุขในการท างานเพิ่มขึน้ 0.45 คะแนน, 0.20 คะแนน, 0.13 คะแนนและ 0.10 
คะแนน ตามล าดบั 

ทัง้นีเ้มื่อพิจารณาตวัแปรอิสระที่มีอ  านาจในการท านายความสขุในการท างานที่ดีที่สุด
ของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี
พบว่าคือ ตวัแปรดา้นลกัษณะของงาน 
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ผลการวิเคราะหข์้อมูลการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางที่ 21 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตัวแปรอิสระ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

อาย ุ(ปี) × 

รายไดต่้อเดือน (บาท) × 

อายงุาน (ปี) × 

จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์(ชั่วโมง) × 

ดา้นลกัษณะของงาน √ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน × 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัเพื่อนร่วมงาน √ 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัหวัหนา้งาน √ 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน × 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ √ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05  

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสมมติฐานการวิจยัจ านวน 2 ขอ้ ดงันี ้
สมมติฐานข้อที่ 1. ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน

ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
สมมติฐานข้อที่ 2. ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างาน ส่งผลต่อความสุขใน

การท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี ้ชลบรุี 

โดยผลที่ไดจ้ากการวิเคราะหก์ารทดสอบสมมติฐานจากตารางที่ 22 พบว่า  
ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที ่1. ปัจจยัสว่นบคุคล ไม่มีผลต่อความสขุในการท างาน

ของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2. ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างาน ดา้น

ลกัษณะของงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัเพื่อนร่วมงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัหวัหนา้
งาน และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ สง่ผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่าย
ผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี ส่วนดา้นสภาพแวดล้อมใน
การท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ไม่มีผลต่อความสขุในการท างานของพนกังาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยครั้งนี ้เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
ปฏิบัติการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต์ในพื ้นที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ ชลบุรี  มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตใน
อุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี และเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตนิคม
อตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง คือพนกังานปฏิบติัการฝ่าย
ผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้ ค  านวณ
ขนาดตัวอย่างด้วยการวิเคราะห์อ านาจของการทดสอบ (Power Analysis) และด าเนินการสุ่ม
ตวัอย่าง ดว้ยวิธีการสุ่มโปรแกรมส าเร็จรูป G*Power 3.1.9.6 ซึ่งมีขัน้ตอนการสุ่มตวัอย่าง คือ สุ่ม
คดัเลือกจ านวนบรษิัทในเขตอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี จ านวน 769 บรษิัท จ าแนกตามขนาดของ
สถานประกอบการ โดยใชจ้ านวนพนกังานของสถานประกอบการเป็นเกณฑใ์นการจ าแนก ไดแ้ก่ 
สถานประกอบการขนาดเล็ก มีจ านวนพนกังานนอ้ยกว่า 500 คน สถานประกอบการขนาดกลาง มี
จ านวนพนักงาน 501–1,500 คน และสถานประกอบการขนาดใหญ่ มีจ านวนพนักงานมากกว่า 
1,500 คน โดยก าหนดสถานประกอบการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 9 แห่ง และใชว้ิธีสุ่มแบบชัน้
ภูมิแบบไม่เป็นสดัส่วน ตามขนาดของสถานประกอบการ และเก็บขอ้มลูจากสถานประกอบการ ขนาด
ใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ขนาดละ 3 แห่ง โดยจะเก็บขอ้มูลในแต่ละสถานประกอบการ กลุ่ม
ตวัอย่างละ 30 คน จากนัน้ใชว้ิธีสุม่อย่างง่าย ไดก้ลุม่ตวัอย่างจ านวนทัง้สิน้ 270 คน วิธีการเก็บขอ้มลูใช้
แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม จ านวน 4 ขอ้ไดแ้ก่ อายุ อายุงาน รายไดต่้อเดือน และจ านวนชั่วโมงการท างานต่อ
สปัดาห ์มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด (Opened-ended questions) ตอนที่ 2 แบบ
วัดความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะ
งาน จ านวน 5 ขอ้ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 4 ขอ้ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบั
เพื่อนร่วมงาน จ านวน 5 ขอ้ ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน จ านวน 5 ขอ้ ดา้น
ความกา้วหนา้ในงาน จ านวน 5 ขอ้ และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ จ านวน 7 ขอ้ มีลกัษณะเป็น
แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตอนที่ 3 แบบวัดความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบดว้ย 
ดา้นความรื่นรมยใ์นงาน จ านวน 4 ขอ้ ดา้นความพึงพอใจในงาน จ านวน 4 ขอ้ และดา้นความ
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กระตือรือรน้ในการท างาน จ านวน 9 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และ
ตอนที่ 4 ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันา เป็นแบบสอบถามลกัษณะปลายเปิด (Opened-ended questions) 
ไดม้ีการทดสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เพื่อใหส้อดคลอ้งกับบริบทที่
ศกึษา เสนอแก่ผูเ้ชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบคณุภาพของแบบสอบถาม (IOC) พบว่า ค่าดชันี
ความสอดคลอ้งที่ยอมรบัไดม้ีค่าตัง้แต่ 0.67-1.00 ซึ่งสามารถน าไปใชศ้กึษากบักลุม่ตวัอย่างจริงได ้
และน าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้แนะน าของผูเ้ชี่ยวชาญทัง้ 3 ท่านไปทดลองใช(้Try Out) 
กบักลุม่ตวัอย่างที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุม่ตวัอย่างจรงิจ านวน 30 คน เพื่อทดสอบความเป็นปรนยั
ของขอ้ค าถามและความเหมาะสมขององคป์ระกอบของขอ้ค าถาม จากนัน้จึงน าขอ้มลูมาทดสอบ
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีหาค่าสมัประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha เท่ากับ 0.97 ซึ่งมี
ค่ามากกว่า 0.70 อยู่ในเกณฑ์ที่มีความเชื่อถือได้ และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติค่าร้อยละ
(Percentage) การแจกแจงความถ่ี(Frequency) ค่าเฉลี่ย(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) วิเคราะหค์วามสมัพนัธโ์ดยใชส้ถิติสหสมัพนัธ(์Correlation Analysis) ดว้ย
การหาค่าสัมประสิท ธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร ์สัน(Pearson’s product-moment correlation 
coefficient) และหาค่าความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรใชก้ารวิเคราะหส์หสมัพนัธ(์Correlation) และ
การวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) โดยมีเงื่อนไขการทดสอบดว้ยสถิติ Multiple 
Regression Analysis คือการทดสอบว่าตวัแปรมีการแจกแจงแบบปกติ (Normality) ซึ่งตรวจสอบโดย
การดูกราฟและใช ้Kolmogorov-Smirnov Test การตรวจสอบความผิดปกติของขอ้มูล(Outlier) จาก
ค่ า  Cook’s Distance ท ด ส อ บ ค่ า ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น ข อ ง ค ว า ม ค ล า ด เ ค ลื่ อ น เ ป็ น
ค่าคงที่(Homoscedasticity) โดยพิจารณาจากแผนภาพของกระจาย Scatter Plot ทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทุกตัวที่ต้องเป็นอิสระต่อกัน ไม่มีความสัมพันธ์กันเองใน
ระดบัสงู(Multicollinearity) โดยการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั ตอ้งมีค่า r ไม่
เกิน .70 และการทดสอบค่าความคาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน(Autocorrelation) โดยใชว้ิธีการทาง
สถิติ Durbin Watson มีค่าอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.0 (กัลยา วานิชย์บัญชา , 2548) ผู้วิจัยสรุปผล
การศกึษาตามล าดบั ดงันี ้
 1. สรุปผลการวิจยั 
 2. อภิปรายผลการวิจยั 
 3. ขอ้เสนอแนะ 
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สรุปผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิจยัสามารถแบ่งออกเป็น 5 สว่น ดงันี ้
สว่นที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะหค์วามคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มลูปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสขุในการท างานของ
 พนกังานฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
สว่นที่ 3 การวิเคราะหค์วามสขุในการท างานพนกังานฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
ส่วนที่ 4 วิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับความสขุในการท างาน
และความสขุในการท างาน 
สว่นที่ 5 วิเคราะหปั์จจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขต 

นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 

ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ผลการศกึษาพบว่า พนกังานผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 270 คน มีอาย ุ31–40 ปี คิดเป็น
รอ้ยละ 37.8 มีอายุงานนอ้ยกว่า 5 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 57.8 ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 15,001–30,000 
บาท คิดเป็นรอ้ยละ 67.8 และเกือบทัง้หมดมีจ านวนชั่วโมงการท างานต่อสัปดาห์ 37–48 ชั่วโมง คิด
เป็นรอ้ยละ 94.1  

ส่วนที่ 2 การวิเคราะหค์วามคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการ
ท างาน ของพนักงานฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
 จากการศึกษาครัง้นี ้พบว่า พนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต์ใน
พืน้ที่นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุใน
การท างาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ
ความสุขในการท างาน อยู่ในระดับมาก จ านวน 1 ดา้น คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับดา้น
หัวหนา้งาน  รองลงมา พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างาน อยู่ใน
ระดบัปานกลาง จ านวน 4 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะของงาน ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลกับดา้นเพื่อน
ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  ตามล าดับ และ
พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน อยู่ในระดบันอ้ย จ านวน 1 
ดา้น คือ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  สามารถสรุปรายดา้นไดด้งันี ้
 ความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรม
อมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานอยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ขอ้ คือ มีส่วนช่วยให้
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งานในแผนกหรือหน่วยงานส าเร็จลุล่วงด้วยดี  สามารถปฏิบัติงานแต่ละอย่างให้เสร็จตาม
ก าหนดเวลาและงานที่ไดร้บัมอบหมายใหท้ าตรงกับความรูค้วามถนดั รองลงมา พนกังานมีความ
คิดเห็นดา้นลกัษณะงานอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ขอ้ คือ งานที่ท าอยู่นีเ้ป็นงานที่น่าสนใจและ
ทา้ทายความสามารถและในหน่วยงานแบ่งงานกนัอย่างชดัเจน ตามล าดบั 
 ความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขต
นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัปาน
กลาง จ านวน 4 ขอ้ คือ สภาพแวดลอ้มในองคก์รเอือ้ต่อการท างานและมีความปลอดภัย อุปกรณ์
ความปลอดภยัในการปฏิบติังานมีความเหมาะสม ภาระงานหรือปริมาณงานที่ท ามีความเหมาะสม 
และจ านวนชั่วโมงการท างานมีความเหมาะสม ตามล าดบั 

 ความคิดเห็นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานของพนกังานปฏิบติัการฝ่าย
ผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี โดยภาพรวมพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลางและเมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นดา้นความคิดเห็นความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคล: ดา้นเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ขอ้ คือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนมและ
เป็นกนัเอง รูส้กึสบายใจเมื่อไดป้ฏิบติังานกบัเพื่อนรว่มงาน และเพื่อนรว่มงานใหก้ารยอมรบัและให้
ความส าคัญกบัผลงานที่น าเสนอ รองลงมา พนกังานมีความคิดเห็นความคิดเห็นดา้นความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล: ดา้นเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 1 ขอ้ คือ เมื่อมีปัญหาทัง้ในดา้นการ
งานและส่วนตัวไดร้บัการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน และพนักงานมีความคิดเห็นความคิดเห็นดา้น
ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล: ดา้นเพื่อนรว่มงานอยู่ในระดบันอ้ย จ านวน  1 ขอ้ คือ เพื่อนรว่มงานต่าง
แข่งขนัเพื่อเสนอความดีความชอบใหต้นเอง ตามล าดบั 
 ความคิดเห็นความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่าย
ผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล: ดา้นหวัหนา้
งานอยู่ในระดับมาก จ านวน 2 ขอ้ คือ หัวหน้างานใหอิ้สระในการท างาน และหัวหน้างานให้ความ
ไวว้างใจและเชื่อมั่นในความสามารถ รองลงมาพนักงานมีความคิดเห็นดา้นความสมัพันธ์ระหว่าง
บคุคล: ดา้นหวัหนา้งานอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 3 ขอ้ คือ เมื่อมีปัญหาดา้นการท างาน หวัหนา้
งานใหค้ าแนะน าและช่วยเหลือจนสามารถแกไ้ขปัญหาได้ หัวหนา้งานปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคับบญัชา
ดว้ยความเสมอภาคและเป็นธรรม และหัวหนา้งานมีการก ากับดูแลและตรวจสอบผลการปฏิบติังาน
อย่างสม ่าเสมอ ตามล าดบั 
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 ความคิดเห็นดา้นความก้าวหน้าในงานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในเขตนิคม
อตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี โดยภาพรวมพบว่าพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบันอ้ย เมื่อพิจารณา
รายขอ้ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นความคิดเห็นดา้นความกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดับปานกลาง 
จ านวน 2 ขอ้ คือ การท างานในแผนกหรือหน่วยงานมีโอกาสกา้วหนา้ในงานมากกว่างานในแผนก
หรือหน่วยงานอ่ืนๆ และบริษัทมีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการท างานอย่างชัดเจน รองลงมา
พนกังานมีความคิดเห็นดา้นความกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบันอ้ย จ านวน 3 ขอ้ คือ ไดร้บัการพิจารณา
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรือความดีความชอบอยู่เสมอ มีโอกาสได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการ
ฝึกอบรมหรือดงูานเพื่อเพิ่มความรูค้วามสามารถและทกัษะในการท างาน และโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งเป็นไปไดน้อ้ยมาก เนื่องจากมีการเลน่พรรคเลน่พวกกนั ตามล าดบั   
 ความคิดเห็นดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นความคิดเห็นดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการอยู่ใน
ระดบัปานกลาง จ านวน 5 ขอ้ คือ อตัราเงินเดือนที่ไดร้บัอยู่ในปัจจุบนัมีความเหมาะสมสอดคลอ้ง
กับภาระงาน ค่าล่วงเวลาหรือรายไดพ้ิเศษ เช่น โบนัสซึ่งไดจ้ากการท างานในบริษัทมีจ านวนที่
เหมาะสม ค่าตอบแทนที่ไดร้บัมีความเพียงพอต่อมาตรฐานของการครองชีพในปัจจุบนั ระบบการ
จ่ายค่าตอบแทนของบริษัทดีกว่าบริษัทอ่ืนๆ ในธุรกิจประเภทเดียวกัน  และสวัสดิการที่ได้รับมี
ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ รองลงมาพนกังานมีความคิดเห็นดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ
อยู่ในระดับน้อย จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ประเภทและจ านวนของสวัสดิการของบริษัทอยู่ในระดับที่
เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน และบริษัทมีการจดัระบบบ าเหน็จตอบแทนเหมาะสมและ
เพียงพอ ตามล าดบั 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะหค์วามสุขในการท างานพนักงานฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
ชลบุรี 
 จากการศึกษาครัง้นีพ้บว่า ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดา้น 
พบว่า มีความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้น
ความกระตือรือร้นในการท างาน  ด้านความพึงพอใจในงาน และด้านความรื่นรมย์ในงาน 
ตามล าดบั สามารถสรุปรายดา้นไดด้งันี ้
 ดา้นความรื่นรมยใ์นงานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะ
ซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมี
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ความคิดเห็นดา้นความรื่นรมยใ์นงานอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 4 ขอ้ คือ มีความรูส้ึกสบายใจ
ในการท างาน มีความรูส้ึกว่างานที่ท าอยู่มีความราบรื่น รูส้ึกไม่วิตกกงัวลใดๆในการท างาน และมี
ความรูส้กึสนกุกบัการท างาน ตามล าดบั 
 ดา้นความพึงพอใจในงานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
พนกังานมคีวามคิดเห็นดา้นความพงึพอใจในงานอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 4 ขอ้ คือ รูส้กึยินดี
และเต็มใจที่จะท างาน รูส้ึกพอใจในการปฏิบติังาน รูส้ึกชอบและถูกใจในงานที่ท า และรูส้ึกว่างาน
ที่ท ามีความน่าสนใจ ตามล าดบั 
 ด้านความกระตือรือรน้ในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในเขตนิคม
อตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ขอ้ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นดา้นความกระตือรือรน้ในการท างานอยู่ในระดบัมาก จ านวน 6 
ขอ้ คือ พยายามท างานใหเ้สร็จก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนดไวเ้สมอ มีความมุ่งมั่นที่จะแกไ้ข
ปัญหาและอปุสรรคใหล้ลุ่วงไปไดด้ว้ยดี ท าความเขา้ใจเก่ียวกบังานที่ไดร้บัมอบหมาย จนกระจ่าง
แจง้แลว้จึงลงมือปฏิบติังาน  มีความสนใจและมองหาแนวทางในการปรบัปรุงการท างานใหดี้ขึน้ มี
การเตรียมตัวใหพ้รอ้มในการปฏิบัติงานและพรอ้มที่จะเผชิญปัญหาในการท างาน และมีความ
ต่ืนตัวที่จะแสวงหาความรูใ้หม่ๆ รองลงมาพนักงานมีความคิดเห็นดา้นความกระตือรือรน้ในการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 3 ข้อ มีความต่ืนตัวและท างานได้อย่างคล่องแคล่ว  มี
ความรูส้กึอยากไปท างาน และรูส้กึมีชีวิตชีวาในการท างาน ตามล าดบั 

ส่วนที่ 4 วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการ
ท างาน และความสุขในการท างาน 
 ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างาน กบั
ความสขุในการท างาน โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธ ์ (Correlation Analysis) ดว้ยการหาค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ทดสอบความมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 วิเคราะหค์วามสมัพนัธค์วามสขุในการท างานระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า อายุ อายุ
งาน และจ านวนชั่วโมงในการท างานต่อสัปดาห ์ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างานของ
พนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี  
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 ส่วนรายไดต่้อเดือน มีความสมัพันธ์ต่อความสขุในการท างานของพนักงานปฏิบติัการ
ฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ ชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนัและมีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่ามาก ( r = 0.28 ) 
 วิเคราะหค์วามสมัพันธ์ความสขุในการท างานและปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการ
ท างาน พบว่า ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นลักษณะงาน ดา้นความ 
สมัพันธ์ในที่ท างานกับเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสมัพันธ์ต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนัและมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัสงู มีค่า r = 0.82, r = 0.75 และ r = 0.70 ตามล าดบั 
 สว่นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบั
หวัหนา้งาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน มีความสมัพนัธ์
ต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกันและมีความสมัพนัธ์กันใน
ระดบัปานกลาง  มีค่า r = 0.69, r = 0.64 และ r = 0.60 ตามล าดบั 

ส่วนที่ 5 วิเคราะหปั์จจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่าย
ผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  เมื่อน าตัวแปรเขา้สู่สมการแสดงให้
เห็นว่า ตัวแปรอิสระทัง้ 10 ตัว ร่วมกันอธิบายความผันแปรของปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี ไดร้อ้ยละ 75 โดย
พบว่า ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน  ความสมัพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ โดยทัง้ 4 ปัจจยั มีค่า Sig. เท่ากบั .00 นอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งเกณฑข์องเราจะทดสอบที่ .05 
แสดงว่า ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสุขในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน ความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลกบัดา้นเพื่อนร่วมงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัดา้นหวัหนา้งาน และดา้นผลตอบแทน
และสวัสดิการ มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในเขตนิคม
อตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี เมื่อพิจารณาจากปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสขุในการท างานที่มีผล
ต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี 
มากที่สุด ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 0.45 
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รองลงมาคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐานเท่ากบั 0.20 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัหวัหนา้งาน มีค่าสมัประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐานเท่ากับ 0.13 และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐานเท่ากบั 0.10 โดยพบว่า 
 เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนใหค้งที่พนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตที่มีความสุขในการท างาน         
มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัหวัหนา้งานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 
จะท าให้ความสุขในการท างานเพิ่มขึน้ 0.45 คะแนน, 0.20 คะแนน, 0.13 คะแนนและ 0.10 
คะแนน ตามล าดบั 
 ทัง้นีเ้มื่อพิจารณาตัวแปรอิสระที่มีอ  านาจในการท านายความสขุในการท างานที่ดีที่สุด
ของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
พบว่าคือ ตวัแปรดา้นลกัษณะของงาน 

 

การอภปิรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตใน
อตุสาหกรรมยานยนตใ์นพืน้ที่นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุีครัง้นี ้ผูว้ิจยัอภิปรายผลตาม
วตัถุประสงคก์ารวิจยัและขอ้คน้พบจากการวิจยั ดงันี  ้
 1. จากผลการศึกษาระดับความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตใน
อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี พบว่า ความสขุในการท างานของ
พนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง เมื่อพิจารณาจากมากไปน้อย พบว่า มีความสุขด้านความกระตือรือร้นในการท างาน        
มากที่สดุ รองลงมา คือ ดา้นความพงึพอใจในงาน และดา้นความรื่นรมยใ์นงาน ตามล าดบั 

 2. จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่าย
ผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบรุี พบว่า  

 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ รายไดต่้อเดือน อายุงาน และจ านวนชั่วโมงการท างานต่อ
สัปดาห์ ที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตใน
อตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  ซึ่งผลการศึกษานีแ้ตกต่างจากงาน
ของ จินดาวรรณ รามทอง (2558) จิระสันต์ วงษ์วรสันต์ (2560) ณัฐชยา ศรีจันทร์ (2560) 
ณัฐวรรณ คงประเสริฐและเสนีย ์พวงยาณี (2560) ถิตรตัน ์พิมพาภรณแ์ละชลธิชา รุ่งศรี (2560) 
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ทรรศวรรณ ขาวพราว (2560) บุญจง ชวศิริวงศ์ (2550) พิมสิริ โตกะคุณะ (2560) และภาวิน          
ชินะโชติ ทองฟู ศิริวงศ ์ภาณุ ชินะโชติ (2561) ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากความแตกต่างของบริบทที่
ศึกษา ทัง้ในเรื่องของช่วงอายุในการท างาน ระยะเวลาในการท างาน รวมถึงผลตอบแทนที่ไดร้บั
จากการท างาน การมีความคิดเห็นต่อการท างานที่แตกต่างกันย่อมส่งผลใหม้ีความสุขในการ
ท างานที่แตกต่างกนั 
 ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ส่งผลต่อความสขุ
ในการท างานของพนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี ้ชลบรุี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ อชัฌา ชื่นบญุ 
รุ่งฤดี โลลวุิวฒัน ์ศราวธุ มั่งสงูเนิน และจิราภรณ ์โภชกปริภณัฑ ์(2556) ภทัรดนยั ใตไ้ธสง (2561) 
ศิรสิทธิ์ ทุมสาและณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2561) พันชัย เม่นฉาย วิชญา ติยะพงษ์ประพันธ์ 
ปารฉิตัร ปิติสทุธิ ธารทิพย ์แกว้เจรญิ ณฐัณิชา มีงามและสขุมุาลย ์ หนกหลงั (2563) และ Melissa 
M.(2012) ตามที่ Dierendonk (2010) กล่าวว่า ลกัษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสขุในการ
ท างานและลักษณะงานที่ส่งเสริมใหเ้กิดความสุขในการท างาน อีกทั้ง พรรณิภา สืบสุข (2548) 
พบว่า การรบัรูล้กัษณะงานมีความสมัพนัธ์กับความสุขในการท างาน การที่พนักงานภายในองคก์รได้
ท างานที่ตนเอง มีความถนดัและช านาญ มีการรบัรูถ้ึงลกัษณะงานที่ ไดร้บัอย่างชัดเจน มีอิสระใน
การท างาน มีความทา้ทายในการท างาน ทัง้หมดลว้นแลว้สง่ผลต่อความสขุในการท างานอย่างเห็นไดช้ดั 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มไม่มีผลต่อความสขุในการท างานของพนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิต
ในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  ซึ่งผลการศึกษานีแ้ตกต่างจาก
งานของ อัชฌา ชื่นบุญ รุ่งฤดี โลลุวิวัฒน์ ศราวุธ มั่งสูงเนิน และจิราภรณ์ โภชกปริภัณฑ์ (2556) 
ธนวรรณ ตั้งเจริญกิจสกุลและณกมล จันทรส์ม (2557) ธญา เรืองเมธีกุล (2560) ศิรสิทธิ์ ทุมสา
และณัฐวฒุิ โรจนน์ิรุตติกุล (2561) และ Khaled A.B.(2019) ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากความแตกต่าง
ของบริบทที่ศึกษา สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานของพนักงานทัง้
ทางตรงและทางออ้ม ตามที่จิระสนัต ์วงษ์วรสนัต ์(2560) กล่าวว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานมี
ความส าคญัอย่างมากต่อองคก์ร เพราะถา้หากองคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ไม่มีความ
สะดวกสบาย ไม่อ านวยต่อการท างานนั้นก็จะก่อให้ความสามารถในการผลิตงานเกิดความ
เสียหาย เกิดความพงึพอใจในการท างานลดลง อีกทัง้ยงัสง่ผลต่อการขาดงานและลาออกจากงาน
อีกดว้ย 
 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกับหัวหนา้และกับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความสขุในการ
ท างานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้



 114 

ชลบรุี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อชัฌา ชื่นบญุ รุง่ฤดี โลลุ
วิวัฒน ์ศราวุธ  มั่งสูงเนินและจิราภรณ์ โภชกปริภัณฑ์ (2556) ธนวรรณ ตั้งเจริญกิจสกุลและณกมล 
จันทรส์ม (2557) ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์และชลธิชา รุ่งศรี (2559) ธญา เรืองเมธีกุล (2560) ภัทรดนัย      
ใตไ้ธสง (2561) ศิรสิทธิ์ ทุมสาและณัฐวุฒิ โรจนนิ์รุตติกุล (2561) พันชัย เม่นฉาย วิชญา ติยะพงษ์
ประพันธ์ ปาริฉัตร ปิติสุทธิ ธารทิพย ์แก้วเจริญ ณัฐณิชา มีงามและสุขุมาลย ์หนกหลัง  (2563) 
Azzam.A. Abao-Moghli (2019) และ Edward Diener (2010) สมัพนัธภาพในการท างานเป็นอีก
หนึ่งปัจจยัส าคญัในการท างาน เพราะถา้หากบุคลากรในองคก์รมีสมัพันธภาพในการท างานก็จะ
เป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญในการสรา้งความสุขในการท างานใหเ้กิดขึน้ ดังที่จินดาวรรณ รามทอง 
(2558) กลา่วว่า ความสมัพนัธภาพในที่ท างานเป็นเรื่องของการรบัรูข้องบุคลากรภายในองคก์รที่มี
ต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานร่วมกนั ซึ่งจะน ามาสู่การ
เกิดความสมัพนัธอ์นัดีที่จะสง่ผลใหเ้กิดความสขุในการท างาน 
 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ไม่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
ปฏิบัติการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  ซึ่งผล
การศึกษานีแ้ตกต่างจากงานของ ธนวรรณ ตัง้เจริญกิจสกุลและณกมล จนัทรส์ม (2557) และ Andres 
S.V., Joaqum A. & Rafael F.G. (2018) ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากความแตกต่างของบริบทที่ศึกษา ความ
ตอ้งการสิ่งตอบแทนจากผลส าเร็จของงานที่แตกต่างกัน ย่อมส่งผลใหม้ีความพึงพอใจในการ
ท างานที่แตกต่างกนั ความกา้วหนา้ในการท างานเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้
ในงาน การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งหรือการขึน้เงินเดือน ตลอดถึงความพงึพอใจในชีวิต การประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งอาจจะออกมาในรูปของอ านาจหนา้ที่ และน ามาซึ่งความภูมิใจในการท างานของ
ตนเองและก่อใหเ้กิดความสขุในการท างาน 
 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบติัการ
ฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี  อย่างมีนยัส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ ธนวรรณ ตัง้เจริญกิจสกุล และณกมล จันทรส์ม (2557) 
Richard E.Walton (1975) Andres S.V., Joaqum A. & Rafael F.G.(2018) และ Joaqum A. & 
Rafael F.G.(2018) ค่าตอบแทนถือเป็นสิ่งจูงใจให้กับพนักงาน ให้มีความทุ่มเท ตั้งใจในการ
ท างาน รวมถึงเป็นการจูงใจใหผู้ท้ี่มีความรู ้ความสามารถ เขา้มาร่วมงานในองคก์ร ท าใหอ้งคก์ร
ตอ้งมีการบรหิารจดัการค่าตอบแทนใหม้ีประสิทธิภาพ เพื่อสรา้งประโยชนใ์หก้บัพนกังานในองคก์ร
ทัง้ทางตรงและทางออ้ม เพื่อจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบัพนกังาน การก าหนดค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสม ตอ้งมี
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การบริหารจัดการที่สอดคลอ้งกับสถานการณ์ขององคก์ร ซึ่งจะท าใหทุ้กฝ่ายมีความเขา้ใจและ
พรอ้มที่จะท างานร่วมกนั รวมทัง้มีการเสรมิขวญัและก าลงัใจในรูปแบบที่เหมาะสมแลว้ ย่อมสง่ผล
ใหพ้นกังานมีความสขุในการท างานอีกดว้ย 
 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย 
 จากการศึกษาเก่ียวกับปัจจยัที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของพนกังานปฏิบัติการ
ฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี ผูว้ิจัยไดม้ีขอ้เสนอแนะ 
ดงันี ้
 1. จากผลการศกึษาพนกังานสว่นใหญ่มีความคิดเห็นต่อดา้นลกัษณะงานมากที่สุดจาก
ปัจจัยดา้นอ่ืนๆ บริษัทควรก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบของพนักงาน โดยพิจารณาจากความรู ้
ความสามารถ ในดา้นของประสบการณก์ารท างาน การศกึษา ก าหนดขอบเขตความรบัผิดชอบให้
คลอบคลมุและเหมาะสม เมื่อพนกังานไดท้ างานที่ตรงกบัความรู ้ความสามารถของตนเอง จะท า
ใหม้ีความรูส้กึเต็มใจที่จะท างาน สง่ผลต่อความสขุในการท างาน 
 2. จากผลการศึกษาที่บ่งบอกว่าความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อความสุขในการ
ท างาน องคก์รควรส่งเสริมกิจกรรมภายในองคก์ร เพื่อเสริมสรา้งความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน
ภายในองค์กร สนับสนุนให้พนักงานท างานเป็นทีม มีเป้าหมายเดียวกัน เพื่อให้พนักงานไดม้ี
สมัพนัธภาพที่ดีระหว่างกนั 
 3. องคก์รควรมีสวสัดิการที่ดีใหแ้ก่พนกังาน เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจ ใหพ้นกังานรูส้ึก
ถึงความมั่นคงในหนา้ที่การงานและมั่นคงในชีวิต 
 4. จากการที่พนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกับความกา้วหนา้ในงานน้อย องคก์ร
ควรมีการจัดอบรม เพื่อเพิ่มความรู ้ความสามารถและศักยภาพของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ 
เพื่อให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถ และช านาญในต าแหน่งหน้าที่ของตนเองที่ ได้รับ
มอบหมาย เมื่อพนกังานมีความรูค้วามสามารถก็จะท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ เป็นที่ยอมรบั
ของเพื่อนรว่มงานและหวัหนา้งาน รวมถึงสง่ผลใหอ้งคก์รมีพนกังานที่เก่งและมีความสามารถ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรท าการศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ที่อาจจะส่งผลต่อความสุขในการท างาน เช่น สมดุล
ระหว่างการท างานและการใชช้ีวิต ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอปุสรรค เป็นตน้ 
 2. ควรท าการศกึษาเปรียบเทียบปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของพนกังาน
ปฏิบติัการฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมยานยนตใ์นพืน้ที่นิคมอ่ืนๆ เพื่อหาปัจจยัหลกัที่มีอิทธิพลต่อ
ระดบัความสขุในการท างานของพนกังานลกัษณะนี ้
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ท างานกบัผลการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต 
บรษิัท ชวัรเ์ท็กซ ์
จ ากดั 
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สมนึก เอือ้จิระ
พงษพ์นัธ,์ อเุธน 
พฒันประดิษฐ์
และจาตรุนต ์ชตุิ
ธรพงษ ์(2563) 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
-เพศ 
-อายุ 
-ระดบัการศกึษา 
-สถานภาพสมรส 
-จ านวนสมาชิก 
ในครอบครวั 
-ต าแหน่งงาน 
-แผนก 
-อายงุาน 
-รายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน        
ปัจจยัทางดา้น
สภาพแวดลอ้ม 
ภายใน 
-จ านวนวนัท างาน 
-จ านวนชั่วโมง
ลว่งเวลา 
-ลกัษณะงานที่ท  า 
-หวัหนา้งาน 
-สถานที่ปฏิบตัิ 
งาน 
ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
-ความส าเรจ็ใน
หนา้ที่ 
-การยอมรบั 
นบัถือ 
-ลกัษณะของงาน
ที่น่าสนใจ 

ความสขุในการ
ท างาน 
-Happy Body  
(สขุภาพดี) 
-Happy Relax  
(ผ่อนคลายดี) 
-Happy Heart  
(น า้ใจดี) 
-Happy Soul  
(จิตวิญญาณดี) 
-Happy Family 
(ครอบครวัดี)              
-Happy Society 
(สงัคมดี) 
-Happy Brain   
(ใฝ่รูด้ี) 
-Happy Money 
(สขุภาพเงินดี) 
-Happy work-life 
(การงานดี) 

ผลการศกึษา พบว่า                                          
1) เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส จ านวนสมาชิกใน
ครอบครวั และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่าง
กนัมีความสขุในการ
ท างานที่แตกต่างกนั 
2) จ านวนชั่วโมงลว่ง 
เวลา ลกัษณะความเป็น
ผูน้  าของหวัหนา้งาน 
สภาพอากาศ ระดบัแสง
สว่างและเครื่องจกัรที่ใช้
ในการท างานที่แตกต่าง
กนั มีความสขุในการ
ท างานที่แตกต่างกนั                     
3)ความสมัพนัธร์ะหว่าง
ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานกบัความสขุใน
การท างาน พบว่า ปัจจยั
จงูใจในการปฏบิตัิงานไม่
มีความสมัพนัธก์บัความ 
สขุในการท างานใน 
มิติที่ 1 Happy Body  
มิติที่ 3 Happy Heart  
มิติที่ 4 Happy Soul และ 
มิติที่ 7 Happy Brain แต่
มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก
ในระดบันอ้ยที่สดุกบั
ความสขุในการท างานใน
มิติที่ 2 Happy Relax  
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
-ความรบัผิดชอบ 
-ความกา้วหนา้ 

มิติที่ 5 Happy Family 
มิติที่ 6  Happy Society 
อย่างมีนยัส  าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05                                          
4) ผลการปฏบิตัิงานมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั
ความสขุในมิติที่ 3, 4 
และ 5 อย่างมีนยัส  าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ความสมัพนัธ์
ระหว่างความสขุ
ในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกั 
งาน บรษิัท ผลิต
ชิน้สว่นยานยนต์
แห่งหนึ่งในเขต
นิคมอตุสาหกรรม
เกตเวยซ์ิตี ้

วราภรณ ์ 
ใจอารีหาญและ 
เอกชยั อภิศกัดิ
กลุ (2560) 

ปัจจยัสว่นบคุคล  
-เพศ 
-อายุ 
-สถานภาพสมรส 
-ระดบัการศกึษา 
-ต าแหน่งหนา้ที่ 
-อายงุาน 
-รายไดต้่อเดือน                     
ความผกูพนัต่อ
องคก์ร  
-ความผกูพนัดา้น
ความรูส้กึ 
-ความผกูพนัดา้น
ความต่อเนื่อง 
-ความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐาน 

ความสขุในการ
ท างาน  
-ความสขุที่เกิด
จากสมัพนัธภาพ
ในองคก์ร 
-ความสขุที่เกิด
จากความส าเรจ็
ในงาน 
-ความสขุที่เกิด
จากการยอมรบั
ในสงัคม 
-ความสขุที่เกิด
จากการมีใจรกั 
ในงาน 
-ความสขุที่เกิด
จากการไดร้บั
สวสัดิการที่ดี 
ขององคก์ร 

ผลการศกึษา พบว่า  
ปัจจยัสว่นบคุคล ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษา 
ต าแหน่งหนา้ที่ อายงุาน 
และรายไดต้่อเดือน 
มีความสมัพนัธก์นักบั
ความสขุในการท างาน
และความผกูพนัต่อ 
องคก์รของพนกังานและ
ความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความสขุในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รมี
ความสมัพนัธก์นัในทิศ
ทางบวก 

ความสขุในการ
ท างานของพนกั 
งาน บรษิัท ย่งฮง 

วินยั  
เจียรวฒันวิทย ์
(2562) 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
-เพศ 
-อายุ 

ความสขุในการ
ท างานของ 
พนกังานบรษิัท  

ผลการวิจยั พบว่า  
พนกังานผูต้อบแบบสอบ 
ถาม ทัง้หมดจ านวน 112 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั และบรษิัท
ในเครือ 

-วฒุิการศกึษา 
-อายงุาน 
-เงินเดือน 
-ต าแหน่งงาน 

ย่งฮง (ประเทศ
ไทย) จ ากดั และ 
บรษิัทในเครือ     
-ดา้นความ 
รูส้กึเพลิดเพลนิใน
การปฏิบตัิงาน                          
-ดา้นความ 
กระตือรือรน้ 
ในการปฏิบตัิงาน                               
-ดา้นความ 
สบายใจใน 
การปฏิบตัิงาน                               
-ดา้นการ 
ติดต่อสมัพนัธ ์           
-ดา้นความรกั 
ในงาน              
-ดา้นความส าเรจ็
ในงาน          
-ดา้นการเป็นที่
ยอมรบั 

คน สว่นใหญ่เป็นเพศ
หญิงจ านวน 71 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 63.4  
มีอายไุม่เกิน 30 ปี 
จ านวน 49 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 43.7 มีการศกึษา
ระดบัปรญิญาตรี จ านวน 
74 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
66.1 มีอายงุาน 1-5 ปี 
จ านวน 89 คน คิดเป็น
รอ้ยละ79.5 มีเงินเดือน 
15,000-20,000 บาท 
จ านวน 71 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 63.4 มีต าแหน่ง
พนกังานรายเดือน 
จ านวน 100 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 89.3                                           
     ความสขุในการท า 
งานของพนกังานบรษิัท  
ย่งฮง (ประเทศไทย) 
จ ากดัและบรษิัทในเครือ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่ามีอยู่  
6 ดา้น อยู่ในระดบัมาก 
คือ ดา้นความกระตือรือ 
รน้ในการปฏิบตัิงาน  
ดา้นความรกัในงาน   
ดา้นการติดต่อสมัพนัธ ์
ดา้นความรูส้กึเพลิด 
เพลินในการปฏิบตัิงาน 
ดา้นความส าเรจ็ในงาน 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
และดา้นการเป็นที่ยอม 
รบั ตามล าดบั สว่นดา้น
อยู่ในระดบัปานกลาง คือ 
ดา้นความสบายใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

ความสขุในการ
ท างานของ
พนกังานบรษิัท 
ทรูดิสทรบิิวชั่น 
แอนด ์เซลส ์จ ากดั 
พืน้ที่ภาคตะวนั 
ออกเฉียงเหนือ
ตอนบน 

ภทัรดนยั  
ใตไ้ธสง (2561) 

ปัจจยัสว่นบคุคล                           
-เพศ                                         
-อายสุถานภาพ                          
-ระดบัการ ศกึษา  
-อายงุาน                                   
-ระดบัต าแหน่ง
งาน       
องคป์ระกอบที่มี
อิทธิพลต่อความ 
สขุในการท างาน
ของพนกังาน 
-ดา้นผูน้  า                                   
-ดา้นความ 
สมัพนัธใ์นที่ 
ท างาน             
-ดา้นลกัษณะงาน                       
-ดา้นค่านิยมรว่ม
ขององคก์ร   
-ดา้นคณุภาพชีวิต
ในการท างาน 

ความสขุในการ
ท างานของ 
พนกังาน                            
-ความสขุในการ
ท างานอยู่ใน 
ระดบัสงู                                
-ความสขุในการ
ท างานอยู่ใน 
ระดบัปานกลาง                    
-ความสขุในการ
ท างานอยู่ 
ในระดบัต ่า 

ผลการวิจยั พบว่า   
พนกังานสว่นใหญ่เป็น
กลุม่พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ เพศหญิงอาย ุ
26-30 ปี สถานสภาพ
สมรส การศกึษาระดบั
ปรญิญาตรี อายกุาร
ท างาน 1-3 ปี ภาพรวม
ความสขุในการท างาน  
อยู่ในระดบัปานกลาง            
มีความคิดเห็นต่อองค ์
ประกอบที่มีอิทธิพลต่อ
ความสขุในการท างานอยู่
ในระดบัเหน็ดว้ย ปัจจยั
สว่นบคุคลที่มีความ 
สมัพนัธอ์ย่างมีนยัส  าคญั
ทางสถิติกบัความสขุใน
การท างาน คือ ระดบัการ 
ศกึษา อายกุารท างาน
และระดบัต าแหน่งงาน 
โดยมีผลกบัความสขุใน
การท างานภาพรวมอย่าง
มีนยัส  าคญัทางสถิติที่
ระดบัความเชื่อมั่น 95% 
สว่นเพศ อายแุละสถาน 
ภาพ ไม่มีผลกบัความสขุ
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
ในการท างาน สว่นความ 
สมัพนัธร์ะหว่างองค ์
ประกอบที่มีอิทธิพล       
ต่อความสขุในการท างาน
กบัระดบัความสขุใน      
การท างาน พบว่า ดา้น
ลกัษณะงานมีค่าความ 
สมัพนัธท์างบวกสงูที่สดุ 
คือ ค่า r = 0.779, ค่า 
p-value=0.000  
รองลงมา คือ ดา้น
ค่านิยมรว่มขององคก์ร 
ดา้นคณุ ภาพชีวิตในการ
ท างาน  ดา้นผูน้  า และ
ดา้นความสมัพนัธใ์นที่
ท  างาน ตามล าดบั 

ความสขุในการ
ท างานของพนกั 
งาน บรษิัท แกล็ก
โซสมิทไคลน์ 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั 

ศิรนิธร 
สายสนุทร,  
ชยัสิทธิ ์
ทอบรสิทุธิ์ และ 
ณฐัวฒุิ  
โรจนน์ิรุตติกลุ 
(2558) 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
-เพศ 
-อายุ 
-ระดบัการศกึษา 
-อายกุารท างาน 
-รายไดต้่อเดือน 

ความสขุในการ
ท างาน 
-ความพงึพอใจ 
-ความกระตือ 
รือรน้ 
-ความส าเรจ็ 

ผลการวิจยั พบว่า 
1.พนกังานมีความสขุใน
การท างาน ดา้นความพงึ
พอใจ ดา้นความกระตือ 
รือรน้ และดา้นความ 
ส าเรจ็ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก 
2.พนกังานที่มีเพศ อาย ุ
รายไดต้่อเดือน แตกต่าง
กนัมีความสขุในงานดา้น
ความส าเรจ็แตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส  าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
ความสขุในการ
ท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานใน
บรษิัทน าเขา้และ
จดัจ าหน่ายสินคา้
แห่งหนึ่ง 

ณิชารีย ์ 
แกว้ไชยษา 
(2559) 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
-เพศ 
-อายุ 
-ระดบัการศกึษา 
-สถานภาพสมรส 
-สมาชิกใน 
ครอบครวัที่ตอ้ง
รบัผิดชอบดแูล 
-รายได ้
-โรคประจ าตวั 
-การดื่ม 
แอลกอฮอล ์
ปัจจยัดา้น 
การท างาน 
-ต าแหน่งงาน 
-อายกุารท างาน 
-ชั่วโมงการ 
ท างานลว่งเวลา 
-การขาดงาน 
-การลาป่วย 
-การลาพกัรอ้น 
ปัจจยัดา้น 
จิตสงัคม 
-ทนุพลงัใจ 
ทางบวก 
-เหตกุารณท์ี่ 
ก่อใหเ้กิดความ 
เครียด 

ความสขุในการ
ท างานมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ผลงานวิจยั พบว่า 
กลุม่ตวัอย่างมีความสขุ
ในการท างานอยู่ในระดบั
ปานกลาง รอ้ยละ 51 มี
ความผกูพนัต่อองคก์รอยู่
ในระดบัสงู รอ้ยละ 61.9 
ความสขุในการท างานมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร
อย่างมีนยัส  าคญัทางสถิติ 
(p<0.001) โดยมีค่า 
สมัประสทิธิ์สหสมัพนัธ์
เท่ากบั 0.665 ปัจจยัที่
สง่ผลต่อความสขุในการ
ท างาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา 
สถานภาพสมรส การที่มี
สมาชิกในครอบครวัที่
ตอ้งดแูลรบัผิดชอบ 
ต าแหน่งงาน อายกุารท า 
งาน การท างานลว่งเวลา 
การลาป่วย เหตกุารณท์ี่
ก่อใหเ้กิดความเครียด 
และทนุพลงัใจทางบวก 
ปัจจยัท านายความสขุใน
การท างาน ไดแ้ก่ ทนุพลงั
ใจทางบวก อายกุารท า 
งานและการศกึษาระดบั
มธัยมศกึษาตอนปลาย 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
ปัจจยัความสขุใน 
การท างานของ 
พนกังานใน 
คอนโดมิเนียม 
จงัหวดัภเูก็ต 

สมชาย  
คบขนุทด, รชัฎา 
ฟองธนกิจและ
นภดล บรุณนฏั 
(2562) 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
-เพศ 
-อายุ 
-ระดบัการ ศกึษา 
-ต าแหน่งงาน 
-รายไดต้่อเดือน 
-อายงุาน 
อิทธิพลต่อ 
ความสขุในการ 
ท างาน 
-บรรยากาศ 
องคก์ร 
-คณุภาพชีวิตการ
ท างาน 
-การเป็นสมาชิกที่
ดีขององคก์ร 
-ความผกูพนั 
องคก์ร 

ความสขุในการ 
ท างานของ 
พนกังาน 

ผลการวิจยั พบว่า 
บรรยากาศองคก์รมี
อิทธิพลโดยรวมต่อ
ความสขุในการท างาน
ของพนกังานคอนโดมิ 
เนียม ในจงัหวดัภเูก็ต
มากที่สดุ รองลงมา คือ 
คณุภาพชีวิตการท า งาน 
การเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รและความผกูพนั
องคก์ร ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัที่มีผลต่อ 
ความสขุในการ 
ท างานของ 
พนกังานก่อนวยั 
เกษียณอายใุน 
อตุสาหกรรม 
จงัหวดันนทบรุี 

ภาวิน ชินะโชติ, 
ทองฟ ูศิรวิงศ ์
และภาณ ุ 
ชินะโชติ (2561) 

คณุภาพชีวิตใน
การท างาน 
-การไดร้บัค่าตอบ 
แทนที่เป็นธรรม
และเพียงพอ 
-สภาพการท างาน
ที่มีความปลอด 
ภยัและสง่เสรมิ
สขุภาพ  
-โอกาสในการ
พฒันาสมรรถ 
ภาพของตนเอง 

ความสขุในการ
ท างาน 
-การติดต่อ 
สมัพนัธ ์
-ความรกัในงาน 
-ความส าเรจ็ 
ในงาน 
-การเป็นที่ 
ยอมรบั 

ผลการวิจยั พบว่า 
1.ระดบัคณุภาพชีวิตใน
การท างานอยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยมีคณุภาพ
ชีวิตดา้นสิทธิของพนกั 
งานอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
2.มีคณุภาพชีวิตดา้น
ความกา้วหนา้และความ
มั่นคงในงานอยู่ในระดบั
ต ่าที่สดุ ระดบัความสขุใน
การท างานอยู่ในระดบั
มาก โดยความสขุในการ
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
-ความกา้วหนา้
และความมั่นคง
ในงาน 
-การบรูณาการ
ทางสงัคมหรือการ
ท างานรว่มกนั 
-สิทธิของ 
พนกังาน 
-ความสมดลุ 
ระหว่างชีวิตงาน
และชีวิตดา้นอื่นๆ 
-ความเป็น 
ประโยชนต์่อ 
สงัคม 

ท างานดา้นความรกัใน
งานอยู่ในระดบัมากที่สดุ
และมีความสขุในการ 
ท างานดา้นการติดต่อ
สมัพนัธอ์ยู่ในระดบัต ่า
ที่สดุ 
3.ปัจจยัที่สง่ผลต่อความ 
สขุในการท างานโดยรวม 
ในดา้นคณุภาพชีวิตการ
ท างาน ไดแ้ก่ การบรูณา
การทางสงัคมหรือการท า 
งานรว่มกนั สิทธิของพนกั 
งานและความเป็น 
ประโยชนต์่อสงัคม 

ปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อความสขุในการ
ท างานของพนกั 
งานธนาคารกสิกร
ไทย ในเขตจงัหวดั 
นครสวรรค ์

ธญา  
เรืองเมธีกลุ 
(2560) 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
-เพศ 
-ต าแหน่งงาน 
-อายุ 
-ความรบัผิดชอบ
ต่อทางครอบครวั 
-ระดบัการศกึษา 
-รายได ้
-ประสบการณ์
ท างาน 
ปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อความสขุใน
การท างาน 
-ปัจจยัของตวังาน 
-ปัจจยัที่เก่ียว 
กบัคน 

ความสขุในการ
ท างานของพนกั 
งาน 

ผลการศกึษา พบว่า 
1.ปัจจยัที่เก่ียวกบัตวัของ
งาน ปัจจยัที่เก่ียวกบัคน
และสมัพนัธภาพระหว่าง
บคุคล ปัจจยัที่เก่ียวกบั
ตนเองและปัจจยัที่เก่ียว 
กบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานมีความสมัพนัธก์บั
ความสขุในการท างาน 
อย่างมีนยัส  าคญัทางสถิติ
ที่ 0.05 และปัจจยัที่
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานมีความ 
สมัพนัธก์บัปัจจยัที่มีผล
ต่อความสขุในการท างาน
มากที่สดุ รองลงมาคือ 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
-สมัพนัธภาพ 
ระหว่างบคุคล 
-ปัจจยัที่เก่ียว  
กบัตนเอง 
-ปัจจยัที่เก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 

ปัจจยัที่เก่ียวกบัตนเอง 
ปัจจยัที่เก่ียวกบัคนและ
สมัพนัธภาพระหว่าง
บคุคลและปัจจยัที่เก่ียว 
กบัตวัของงาน  
ตามล าดบั 
2.ตวัแปรอิสระทัง้หมด
สามารถอธิบายตวัแปร
ตามไดร้อ้ยละ 52.72 
และเม่ือพิจารณาอิทธิพล
ของตวัแปร ผลการศกึษา
พบว่า ปัจจยัที่เก่ียวกบั
คนและสมัพนัธภาพ
ระหว่างบคุคล เป็นปัจจยั
ที่มีอิทธิพลต่อความสขุใน
การท างานของพนกังาน
กสิกรไทย ในเขตจงัหวดั
นครสวรรค ์มากที่สดุ 
รองลงมาคือ ปัจจยัเก่ียว 
กบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ปัจจยัเก่ียวกบั
ตวัเองและปัจจยัเก่ียวกบั
การท างานตามล าดบั 

ปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อความสขุใน 
การท างานของ
พนกังานโรงงาน
อตุสาหกรรมแปร
รูปไมย้างพาราใน
อ าเภอเมืองยะลา 

กมลวรรณ  
โพธิ์วิทยาการ, 
อาภรณท์ิพย ์
บวัเพ็ชร ์และ 
แสงอรุณ  
อิสระมาลยั 
(2559) 

-คณุภาพชีวิตใน
การท างาน 
-การรบัรูส้ภาพ 
แวดลอ้มในการ
ท างาน 

ความสขุในการ
ท างาน 
-สขุภาพดี 
-น า้ใจดี 
-ผ่อนคลายด ี
-ใฝ่รูด้ ี
-จิตวิญญาณดี 

ผลการศกึษา พบว่า 
กลุม่ตวัอย่างมีการรบัรู ้
คณุภาพชีวิตในการท า 
งาน การรบัรูส้ภาพแวด 
ลอ้มในการท างานและ
การรบัรูค้วามเสี่ยงในการ
ท างานอยู่ในระดบัปาน
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
-การรบัรูค้วาม
เสี่ยงในการท า 
งาน 

-ใชเ้งินเป็น 
-ครอบครวัที่ดี 
-สงัคมที่ดี 

กลาง และความสขุใน
การท างานอยู่ในระดบัมี
ความสขุ คณุภาพชีวิตใน
การท างานและการรบัรู ้
สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความสขุใน
การท างานอย่างมีนยั 
ส  าคญัทางสถิติ ( r= .56 
และ r = .36, p < .001 ) 
สว่นการรบัรูค้วามเสี่ยง
ในการท างานมีความ 
สมัพนัธท์างลบกบัความ 
สขุในการท างาน  
(r = -.28, p < .01) 
คณุภาพชีวิตในการท า 
งานและการรบัรูค้วาม
เสี่ยงในการท างาน
สามารถรว่มกนัท านาย
ความสขุในการท างาน
ของพนกังานโรงงาน
อตุสาหกรรมแปรรูปไม้
ยางพาราไดร้อ้ยละ 34 
โดยคณุ ภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นตวัท านายที่ดี
ที่สดุ  

ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความสขุในการ
ท างานของ 
บคุลากรการ 

ธนวรรณ  
ตัง้เจรญิกิจสกลุ
และ ดร.ณกมล 
จนัทรส์ม (2557) 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
-เพศ 
-อายุ 
-สถานภาพ 

ความสขุในการ
ท างานของ
บคุลากร  

ผลการวิจยั พบว่า 
ปัจจยัสว่นบคุคล ไดแ้ก่ 
สาขา อายแุละรายได ้ 
มีความสมัพนัธก์บัความ 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
ประปานครหลวง 
สายงานบรกิาร 

-ระดบัการศกึษา 
-รายได ้
-สาขา 
-ระดบัต าแหน่ง
งาน 
-อายงุาน 
ปัจจยัดา้นความ
พรอ้มในการท า 
งาน 
-ดา้นรา่งกาย 
-ดา้นจิตใจ 
ปัจจยัดา้นการ
รบัรูส้ภาพแวด 
ลอ้มในการท า 
งาน 
-ดา้น 
สมัพนัธภาพ 
-ดา้นความ 
กา้วหนา้ในหนา้ที่
การงาน 
-ดา้นการคงไวซ้ึ่ง
ระบบ 
-ดา้น 
สภาพแวดลอ้ม 
-ดา้นการพกั 
ระหว่างการ 
ท างาน 
-ดา้นผลตอบแทน 
และสวสัดิการ 

การประปานคร
หลวง สายงาน
บรกิาร 

สขุในการท างานของ
บคุลากรการประปานคร
หลวงสายงานบรกิาร โดย
ปัจจยัสว่นบคุคลที่แตก 
ต่างกนัมีผลต่อความสขุ
ในการท างานของ
บคุลากรการประปานคร
หลวงสายงานบรกิารที่
แตกต่างกนั ปัจจยัดา้น
ความพรอ้มในการท างาน 
และปัจจยัดา้นการรบัรู ้
สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานดา้นสมัพนัธภาพ 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม      
ดา้นการพกัระหว่างการ
ท างาน และดา้นผลตอบ 
แทนและสวสัดิการ มีผล
ต่อความสขุในการท างาน
ของบคุลากรการประปา
นครหลวงสายงานบรกิาร 
อย่างมีนยัส  าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความสขุในการ
ท างานของ 
บคุลากรใน 
โรงพยาบาลเซนต์
เมรี่ 

อชัฌา ชื่นบญุ,  
รุง่ฤดี  
โลลวิุวฒัน,์  
ศราวธุ 
มั่งสงูเนิน และ            
จิราภรณ ์ 
โภชกปรภิณัฑ ์
(2556) 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
-เพศ 
-อายุ 
-ระดบัการศกึษา 
-ความเพียงพอ
ของรายได ้
-ระยะเวลา 
การท างาน 
-ผลการ 
ตรวจสขุภาพ 
ปัจจยั 
ระดบัองคก์ร 
-สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 
-คณุลกัษณะของ
งาน 
-ผลลพัธท์ี่ 
คาดหวงั 
-ความสมัพนัธ์
ระหว่างบคุคล 

ความสขุในการ
งาน 
-ความพงึพอใจใน
ชีวิต 
-ความพงึพอใจใน
งาน 
-อารมณ/์ความ 
รูส้กึต่องาน 

ผลการวิจยั พบว่า 
1.ปัจจยัระดบัองคก์ร 
ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม     
ในงาน คณุลกัษณะของ
งาน ผลลพัธท์ี่คาดหวงั 
และความสมัพนัธ ์
ระหว่างบคุคล โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยที่
คณุลกัษณะของงาน  
มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ 
ส  าหรบัดา้นผลลพัธท์ี่
คาดหวงัจะอยู่ในระดบั
ปานกลาง 
2.ความสขุในการท างาน
ของบคุลากรโรงพยาบาล
เซนตเ์มรี่ ไดแ้ก่ ดา้น
ความพงึพอใจในชีวิต 
ดา้นความพงึพอใจใน
งาน และอารมณ/์
ความรูส้กึต่องาน โดย 
รวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พิจารณารายดา้น พบว่า 
อารมณ/์ความรูส้กึต่องาน 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ รอง 
ลงมา ความพงึพอใจใน
งานและความพงึพอใจใน
ชีวิต ตามล าดบั 
3.มีปัจจยัระดบัองคก์รที่
สง่ผลต่อความสขุในการ
ท างานอย่างมีนยัส  าคญั
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
ทางสถิติที่ระดบั .05 
จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความสมัพนัธร์ะหว่าง
บคุคล รองลงมา  
คณุลกัษณะของงานและ
สภาพแวดลอ้มในงาน 
ตามล าดบั ส  าหรบัผล 
ลพัธท์ี่คาดหวงั ไม่สง่ผล
ต่อความสขุในการท างาน 

ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความสขุในการ
ท างานของ 
บคุลากร 
มหาวิทยาลยัสวน
ดสุิต 

พนัชยั  
เม่นฉาย, วิชญา 
ติยะพงษ ์
ประพนัธ,์ 
ปารฉิตัร  
ปิติสทุธิ,  
ธารทิพย ์ 
แกว้เจรญิ, 
ณฐัณิชา  
มีงาม และ 
สขุมุาลย ์ 
หนกหลงั (2563) 

สภาพแวดลอ้ม 
-ดา้นลกัษณะงาน 
-ดา้นความ 
สมัพนัธก์บัเพื่อน
รว่มงาน 
-สวสัดิการ 
-ดา้นสขุภาพ 
อนามยั 
-ดา้นเศรษฐกิจ 
-ดา้นสงัคมและ
นนัทนาการ 
-ดา้นการศกึษา 
คณุภาพชีวิตใน
การท างาน 
-ดา้นประโยชน์
เกือ้กลู 
-ดา้นสภาพแวด 
ลอ้มที่ปลอดภยั 
-ดา้นความสมดลุ
ระหว่างชีวิตใน 
การท างาน 

ความสขุในการ
ท างาน 
-ดา้นความพงึ
พอใจในชีวิต 
-ดา้นความพงึพอ 
ใจในการท างาน 
-ดา้นอารมณ ์
ทางบวก 
-ดา้นอารมณ ์
ทางลบ 
 

ผลการวิจยั พบว่า 
ปัจจยัทัง้หมดสามารถ
รว่มกนัพยากรณค์วาม 
สขุในการท างานอย่างมี
นยัส  าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 โดยปัจจยัดา้น
คณุภาพชีวิตในการท า 
งานมีค่าอิทธิพลมากที่สดุ
รองลงมาคือ ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มและ   
ปัจจยัดา้นสวสัดิการมีค่า
สมัประสทิธิ์ของตวัแปร
พยากรณใ์นรูปแบบ
มาตรฐาน เท่ากบั .265, 
.254 และ.212  
ตามล าดบั 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความสขุในการ
ท างานของพนกั 
งานระดบัปฏิบตัิ 
การในบรษิัท 
ผูผ้ลิตยานยนต์
แห่งหนึ่ง 

ศิรสิทธิ์ ทมุสา
และ ณฐัวฒุิ 
โรจนน์ิรุตติกลุ 
(2561) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร 
-การติดต่อ 
สื่อสาร 
-นโยบายและการ
บรหิารงาน 
-ลกัษณะงาน 
-สมัพนัธภาพในที่
ท  างาน 
-สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ความสขุในการ
ท างาน 
-ความรื่นรมย ์
ในงาน 
-ความพงึพอใจ 
ในงาน 
-ความกระตือ 
รือรน้ในการ 
ท างาน 

ผลการวิจยั พบว่า 
1) ระดบัความสขุในการ
ท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการอยู่ใน
ระดบัมาก 
2) การติดต่อสื่อสาร 
นโยบายและการบรหิาร 
งาน สมัพนัธภาพในที่
ท  างานและสภาพแวด 
ลอ้มในการท างาน มีผล
ทางบวกต่อความสขุใน
การท างานโดยรวมอย่าง
มีนยัส  าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ในขณะที่
ลกัษณะงาน มีผลทางลบ
ต่อความสขุในการท างาน
โดยรวม อย่างมีนยั 
ส  าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05  

ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความสขุในการ
ท างานของพนกั 
งานระดบัปฏิบตัิ 
การในธุรกิจโรง 
แรม เขตพืน้ที่
พทัยา จงัหวดั
ชลบรุ ี

ถิตรตัน ์ 
พิมพาภรณ ์
และ ชลธิชา    
รุง่ศรี (2559) 

คณุลกัษณะงาน 
-ความหลาก  
หลายของงาน 
-ความมีเอก 
ลกัษณข์องงาน 
-ความส าคญัของ
งาน 
-ความมีอิสระใน
งาน 
-ผลสะทอ้นกลบั
ของงาน 

ความสขุในการ
ท างาน 

ผลการวิจยั พบว่า 
ปัจจยัที่สง่ผลความสขุ
โดยรวมในการท างาน
ของกลุม่ตวัอย่างในดา้น
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่                   
1) ความมีเอกลกัษณข์อง
งาน  
2) ความมีอิสระในงาน 
และ 3) ผลสะทอ้นกลบั
ของงาน ส  าหรบัปัจจยัที่
สง่ผลต่อความสขุโดย 



 144 

ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
บรรยากาศองคก์ร 
-โครงสรา้งองคก์ร 
-ความทา้ทาย
และความรบัผิด 
ชอบ 
-ความอบอุ่นและ
การสนบัสนนุ 
-การใหร้างวลัและ
การลงโทษ 
-การแกไ้ขความ
ขดัแยง้ 
-มาตรฐานการ
ปฏิบตั ิ
-การยอมรบัความ
เสี่ยงในงาน 
-ความเป็นอนั  
หนึ่งอนัเดียวกนั 

รวมในดา้นบรรยากาศ
องคก์ร ไดแ้ก่ 1) ความทา้
ทายและความรบัผิดชอบ 
2) มาตรฐานการปฏิบตัิ 
การ 3) การยอมรบัความ
เสี่ยงในงาน และ  
4) ความเป็นอนัหนึ่งอนั
เดียวกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความสขุในการ
ท างานของ 
พนกังาน 
บรษิัทเอกชนใน
สว่นอตุสาหกรรม
โรจนะ จงัหวดั 
 พระนครศร ี
อยธุยา 

ณฐัวรรณ  
คงประเสรฐิ และ
เสนีย ์พวงยาณี 
(2560) 

ความพงึพอใจใน
การท างาน 
-ดา้นบคุคล 
-ดา้นงาน 
-ดา้นการจดัการ 
แรงจงูในการ 
ท างาน 
-แรงจงูใจใฝ่ 
สมัพนัธ ์
-แรงจงูใจใฝ่ 
อ านาจ 
-แรงจงูใจใฝ่ 
สมัฤทธิ ์

ความสขุในการ
ท างาน 

ผลการวิจยั พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามสว่น
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 25-35 ปี มี
การศกึษาต ่ากว่าระดบั
ปรญิญาตรี และมีราย   
ไดต้่อเดือน10,000 – 
20,000 บาท ซึ่งระดบั
แรงจงูใจในการท างาน
และระดบัความพงึพอใจ
ในการท างาน โดยรวม 
อยู่ในระดบัมาก การ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
แรงจงูใจในการท างาน
และความพงึพอใจในการ
ท างาน สง่ผลต่อความสขุ
ในการท างานของพนกั 
งานบรษิัทเอกชน ในสวน
อตุสาหกรรมโรจนะ 
จงัหวดัพระนครศร ี
อยธุยาในระดบัมาก และ
ทิศทางเดียวกนั โดยแรง 
จงูใจในการท างาน มีค่า
สมัประสทิธิ์สหสมัพนัธ ์
(r) เท่ากบั 0.51 อย่างมี
นยัส  าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 และความพงึ
พอใจในการท างานมีค่า
สมัประสทิธิ์สหสมัพนัธ(์r) 
เท่ากบั 0.62 อย่างมีนยั 
ส  าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01  

องคป์ระกอบ
ความสขุการท า 
งานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ
ในธุรกิจโรงแรม
เมืองพทัยา 
 
 
 
 
 

ถิตรตัน ์ 
พิมพาภรณ ์และ
ประสพชยั   
พสนุนท ์(2559) 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัสว่นบคุล 
-เพศ 
-อายุ 
-ระดบัการศกึษา 
-สถานภาพ 
-ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 
-แผนกที่ปฏิบตัิ 
งาน 
องคป์ระกอบ 
-ความคิดเชิงบวก 

ความสขุในการ
ท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการวิจยั พบว่า 
1.ความสขุในการท างาน
ประกอบดว้ย 6 องค ์
ประกอบสามารถอธิบาย
ความแปรปรวน ไดร้อ้ย
ละ 60.79 ที่มีค่าถ่วง
น า้หนกัองคป์ระกอบอยู่
ระหว่าง 0.50-0.88  
2.ระดบัความสขุในการ
ท างานที่มีค่ามากที่สดุ 
คือ ความส าคญัของงาน 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

-ความคิดเชิงลบ 
-ความส าคญัของ
งาน 
-ความสมัพนัธก์บั
ผูอ้ื่น 
-ความมีอิสระใน
การท างาน 
-ผูน้  าและนโยบาย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

รองลงมา ไดแ้ก่ ความ 
สมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ความคิด
เชิงบวก ผูน้  าและ
นโยบาย ความมีอิสระใน
การท างาน โดยอยู่ใน
ระดบัมาก ความคิดเชิง
ลบ มีระดบัความสขุอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  
3.พนกังานที่มลีกัษณะ
สว่นบคุคลต่างกนั สง่ผล
ต่อความสขุที่ต่างกนั ดงันี ้
คือ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิ 
งานในโรงแรมและแผนก
ที่ปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั
มีความสขุในการท างาน  
ที่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส  าคญัที่ 0.05 

ความสขุในการ
ท างานของพนกั 
งานวิสาหกิจ
ขนาดเล็กและ
ขนาดกลางใน
ประเทศไทย 

Kemakorn 
Chaiprasit and  
Orapin 
Santidhirakul. 
(2011) 

ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความสขุในการ
ท างาน 
-แรงบนัดาลใจใน
การท างาน 
-คณุค่ารว่มของ
องคก์ร 
-ความสมัพนัธ ์
-คณุภาพชีวิตการ
ท างาน 
-ความเป็นผูน้  า 

ความสขุในการ
ท างาน 
-ระดบัสงู 
-ระดบักลาง 
-ระดบัต ่า 

ผลการวิจยั พบว่า 
ระดบัความสขุของ
พนกังานSMEs ใน
จงัหวดัเชียงใหม่อยู่ใน
ระดบัสงูและระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยั 5 
ประการที่สง่ผลต่อ
ความสขุในการท างานก็
อยู่ที่ระดบัสงู 
ความสมัพนัธค์ณุภาพ
ชีวิตในการท างานและ
ความเป็นผูน้  าเป็นปัจจยั
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
สามประการที่น  าไปสู่
ความสขุในการท างาน
และสามารถท านาย
ความ สขุในการท างานได้
ความสามารถในการ
ท านายอยู่ที่ 59.4% 

ปัจจยัที่มีผลต่อ
ความสขุในการ
ท างานของ 
พนกังาน : การ
วิเคราะหอ์ภิมาน 
(Meta-Analysis 
Study) 

เนอไอนี  
อะฟานิน, 
เรียลิตาเซรีน  
พรีเวียสยา,  
รสิกี ้วิคาโซโน 
และยเูพรเซีย  
ซูซี ซุเฮนดา้ 
(2022) 
 
 

- - จากการวิเคราะห ์
อภิมาน พบว่า ปัจจยัที่
สง่ผลต่อความสขุในการ
ท างานของพนกังาน         
มีดงันี ้1) ปัจจยัองคก์ร 
-วฒันธรรมองคก์ร 
-ภาวะผูน้  า 
-ลกัษณะของงาน 
-ขอ้มลูยอ้นกลบัทางบวก 
-รางวลัและโอกาสกา้ว 
หนา้ 2) ปัจจยัสว่นบคุคล 
-คณุลกัษณะสว่นบคุคล 
-ความพงึพอใจในงาน 
-ความเชื่อแห่งตน 
-การควบคมุความเครียด 
-แรงจงูใจและการจา้ง
งาน 3) ปัจจยัทางสงัคม 
-สถานภาพทางสงัคม 
-สมัพนัธภาพกบับคุคล
อื่น 4) ความสขุในการท า 
งาน ประกอบดว้ย 
-ความพงึพอใจในการ
ท างาน 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
-ความรื่นรมยใ์นการท า 
งาน 
-ความความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
-ความเต็มใจที่จะท า งาน
กบัองคก์ร 

การศกึษาปัจจยั
ของความสขุใน
การท างานของ
คณาจารยท์ี่มี
ประสบการณ ์3 ปี
จากสาขา STEM 
ในสถาบนั อดุม 
ศกึษาเอกชน  
 

เราว ์ 
กดูิวาดา เวนกดั
,วิจายะ ลคัซมิ 
และ 
โกสวามิ รามะ 
(2018) 
 

1) ปัจจยัภายใน  
-การเห็นคณุค่าใน
ตนเอง  
-การตระหนกัรูใ้น
ตนเอง  
2)ปัจจยัภายนอก  
-เงินชดเชย  
-สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน  
3)ปัจจยัดา้นชีวิต
และการท างาน 
-สขุภาพและชีวิต
การงาน 
-การปรบัตวัและ
การปรกึษาหารือ
เก่ียวกบัการท า 
งานกบัครอบครวั 

ความสขุในการ
ท างาน 
-ความพงึพอใจใน
การท างาน 
-อารมณเ์ชิงบวก 
-การปฏิบตัิงาน
ตามนโยบายของ
องคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 

-อายเุป็นปัจจยัแห่ง
ความสขุในที่ท  างาน 
-ปัจจยัดา้นชีวิตและการ
ท างานมีความส าคญัใน
ช่วงแรกของการจา้งงาน  
-การเลือกคณะเป็นอาชีพ
เกิดจากความยืดหยุ่นใน
การท างาน 
 
 

ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความสขุในที่ท  า 
งานของพนกังาน
ในบรษิัท ซอฟต ์
แวรใ์นบงักาลอร ์

ซูซาน อบัราฮมั 
(2015) 

ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง 
-ความมีชีวิตชีวา  
-ความยืดหยุ่น
สว่นบคุคล  
-ความสขุสว่นตวั  
-ทีมงานที่มีการ
จดัการที่ดี  

-ความสขุในการ
ท างาน 
-ความพงึพอใจใน
งาน 

จากการวิเคราะหข์อ้มลู 
พบว่า ความมีชีวิตชีวา 
ความยืดหยุ่นสว่นบคุคล 
ความสขุสว่นตวั ทีมงาน
ที่มีการจดัการที่ดี และ
ผูจ้ดัการที่เชื่อมั่นในความ
พยายามเป็นปัจจยัที่สง่ 
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
-ผูจ้ดัการที่เชื่อมั่น
ในตวัพนกังาน 

ผลใหW้orkplace มีความ 
สขุ และความสขุในที่ท  า 
งานมีความสมัพนัธใ์น
ระดบัปานกลางกบัความ
พงึพอใจในการท างาน 

ปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อความสขุในการ
ท างานของ 
พยาบาลญ่ีปุ่ น : 
ความสมัพนัธข์อง
การจา้งงานและ
ความทุ่มเทในงาน 

เอมิโกะ ไซกะ 
และ 
ชินอิชิ โยชิโอกะ 
(2021) 

-ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง 
1) ความพงึพอใจ
ในงาน  
2) ความผกูพนัใน
งาน  
3) พฤติกรรมการ
ชอบท างาน  
(คนบา้งาน) 
-สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ความสขุในการ
ท างานและความ
ทุ่มเทในงาน 
 

ผลการศกึษาพบว่า 
ความพงึพอใจในงาน มี
ความ สมัพนัธเ์ชิงบวกกบั
ความ สขุในการท างาน  
-ความทุ่มเทในงานมี
ความสมัพนัธก์บัสภาพ 
แวดลอ้มในการท างาน 
 

ความสขุในการ
ท างานของพนกั 
งานในวิสาหกิจ
ขนาดกลาง 
และขนาดย่อม 
ประเทศไทย 

เขมกร  
ชยัประสทิธิ ์
และอรพิน  
สนัติถิรกลุ 
(2011) 

ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง  
1) แรงบนัดาลใจ
ในการท างาน  
2) คณุค่ารว่มกนั
ขององคก์ร 
3) ความสมัพนัธ ์ 
4) คณุภาพชีวิต
การท างาน 
5) ความเป็นผูน้  า 

ความสขุในการ
ท างาน 
 

ผลการศกึษาพบว่า ระดบั
ความสขุของพนกังาน 
SMEs จงัหวดัเชียงใหม่ 
อยู่ในระดบัสงู และความ
คิดเห็นต่อปัจจยั 5 ประ 
การที่สง่ผลต่อความสขุ
ในการท างานอยู่ใน
ระดบัสงูเช่นกนั ความ 
สมัพนัธ ์คณุภาพชีวิตการ
ท างาน และภาวะผูน้  า 
เป็นปัจจยัสามประการที่
น  าไปสูค่วามสขุในการ
ท างานและสามารถ
ท านายความสขุในการท า 
งานได ้ความสามารถใน
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ชื่อเร่ือง ผู้แต่ง ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษา 
การท านายอยู่ที่ 59.4% 
(R Square=0.594) 

ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง
กบัความสขุในที่
ท  างานของคน 
งานในภาครฐัใน 
ลาฮดัดาต ู 
ซาบาห ์
 

มาลินา  
เมอเดกา้, 
นอร ์ฮาฟิซาห ์
เอมดีอิซา และ  
ซีเยส  
อะซีซีวาฟา 
(2022) 

ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง 
-สภาพการจา้ง
งาน 
-รายได ้
-การสนบัสนนุ
ทางสงัคม 
-สภาพการท า 
งานที่น  าไปสูก่าร
มีความสขุ 

ความสขุในการ
ท างาน 
 

ผลการศกึษาพบว่า  
1.ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งมี
ความสมัพนัธก์บัความ 
สขุในการท างานอย่างมี
นยัส  าคญัทางสถิติ  
2.สภาพการจา้งงาน 
รายได ้การสนบัสนนุทาง
สงัคม และสภาพการ
ท างานอธิบายความใน
การท างานไดร้อ้ยละ 62 

ความสขุในที่ท  า 
งานและปัจจยัที่
สง่ผลต่อความ สขุ
ในการท างาน : 
การวิจยัทบทวน
วรรณกรรม 
 

 

ไชลา เอส และ 

ไอซะเอ็ม  
เชอรีฟฟ์ (2021) 

- ความสขุในที่ 
ท างาน 

จากผลการทบทวน 

วรรณกรรม พบว่า ปัจจยั
ที่มีอิทธิพลต่อความสขุใน
สถานที่ท  างาน  
ประกอบดว้ย  
1.รายได ้ 
2.เสรีภาพ  
3. สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน  
4. การมีสว่นรว่มในการ
ท างานในเชิงบวก และ  
5.สมดลุชีวิตและการ
ท างาน 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการวิจยั 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรม

ยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 

ค าชีแ้จง : แบบสอบถามฉบับนีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อใชใ้นการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบติัการฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
จึงใครข่อความรว่มมือท่านช่วยตอบแบบสอบถามฉบบันีต้ามความเป็นจรงิ ผูว้ิจยัรบัรองว่าขอ้มลูที่
ท่านตอบจะไม่มีผลกระทบต่อหนา้ที่การงานของท่านแต่ประการใดๆทัง้สิน้ ขอ้มลูที่ไดร้บัจะน าเสนอ
เป็นภาพรวมจะไม่มีการน าเสนอผลเป็นรายบคุคลแต่อย่างใด และใชเ้ฉพาะการวิจยัครัง้นีเ้ท่านัน้ 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน มีขอ้ค าถาม จ านวน 52 ขอ้ ดงันี ้
ตอนที่ 1  ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม    4   ขอ้ 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสขุในการท างาน 31  ขอ้ 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามความสขุในการท างานของพนกังาน  17  ขอ้ 
ตอนที่ 4  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุท่านเป็นอย่างสงูที่ใหค้วามร่วมมือเป็นอย่างดียิ่งมา ณ โอกาสนี  ้
 
 
 
 
               นางสาวพิมพกานต ์เงินเปีย 

    หลกัสตูรการบรหิารธุรกิจ สาขาการจดัการทรพัยากรมนษุย ์
          มหาวิทยาลยับรูพา 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ค าชีแ้จง :  โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่อง ( ) ที่ตรงกบัความเป็นจรงิของท่านมากท่ีสดุ

ในแต่ละขอ้เพียงค าตอบเดียว   
 
 

1.อายุ     …………….………….. ปี     

2.รายไดต่้อเดือน    ………………………... บาท 

3.อายงุาน    ………………………… ปี  (ถา้ยงัไม่ถึง 1 ปีใหใ้ส่ 0 ) 

4.จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์ .................................... ชั่วโมง 

ตอนที ่2 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 
ค าชีแ้จง :  โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสดุในแต่ละขอ้
เพียงค าตอบเดียว มีเกณฑใ์นการเลือกตอบ ดงันี ้
 5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากที่สดุ 
 4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก  
 3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  
 2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย  
 1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ  

ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ด้านลักษณะของงาน 
1. งานที่ท่านท าอยู่นีเ้ป็นงานที่น่าสนใจ และทา้ทายความ 
สามารถของท่าน 

     

2. ในหน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานกนัอย่างชดัเจน      
3. ท่านมีสว่นช่วยใหง้านในแผนกหรือหน่วยงานส าเรจ็ลลุ่วง
ดว้ยดี 

     

4. งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายใหท้ าตรงกบัความรูค้วามถนดั
ของท่าน 

     

5. ท่านสามารถปฏิบติังานแต่ละอย่างใหเ้สรจ็ตาม
ก าหนดเวลา  

     

ด้านสภาพการแวดล้อมในการท างาน      
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

6. สภาพแวดลอ้มในองคก์รอือ้ต่อการท างานและมีความ
ปลอดภยั 
7. จ านวนชั่วโมงการท างานมีความเหมาะสม      
8. ภาระงานหรือปรมิาณงานที่ท ามีความเหมาะสม      
9. อปุกรณค์วามปลอดภยัในการปฏิบติังานมีความเหมาะสม      
ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล : ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
10. ท่านรูส้กึสบายใจเมื่อไดป้ฏิบติังานกบัเพื่อนรว่มงาน 

     

11. เพื่อนรว่มงานของท่านใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเอง      
12. เมื่อมีปัญหาทัง้ในดา้นการงานและสว่นตวั ท่านไดร้บัการ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

     

13. เพื่อนรว่มงานใหก้ารยอมรบัและใหค้วามส าคญักบั
ผลงานที่ท่านน าเสนอ 

     

14. เพื่อนรว่มงานต่างแข่งขนัเพื่อเสนอความดีความชอบให้
ตนเอง 

     

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล : ด้านหัวหน้างาน 
15. หวัหนา้งานมีการก ากบัดแูล และตรวจสอบผลการ
ปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ 

     

16. หวัหนา้งานปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอ
ภาคและเป็นธรรม 

     

17. เมื่อมีปัญหาดา้นการท างาน หวัหนา้งานใหค้ าแนะน าและ 
ช่วยเหลือจนสามารถแกไ้ขปัญหาได ้

     

18. หวัหนา้งานใหค้วามไวว้างใจ และเชื่อมั่นในความ 
สามารถของท่าน 

     

19. หวัหนา้งานใหอิ้สระแก่ท่านในการท างาน      
ด้านความก้าวหน้าในงาน 
20. การท างานในแผนกหรือหน่วยงานของท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในงานมากกว่างานในแผนกหรือหน่วยงานอ่ืนๆ  
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

21. ท่านไดร้บัการพิจารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งหรือความดี
ความชอบอยู่เสมอ 

     

22. ท่านมีโอกาสไดร้บัการสนบัสนนุใหเ้ขา้รบัการฝึกอบรม
หรือดงูานเพื่อเพิ่มความรู ้ความสามารถและทกัษะในการ
ท างาน 

     

23. โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งของท่านเป็นไปไดน้อ้ยมาก  
เนื่องจากมีการเลน่พรรคเลน่พวกกนั 

     

24. บรษิัทของท่านมีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการท างาน
อย่างชดัเจน 

     

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
25. อตัราเงินเดือนที่ไดร้บัอยู่ในปัจจบุนัมีความเหมาะสม
สอดคลอ้งกบัภาระงาน 

     

26. ค่าลว่งเวลาหรือรายไดพ้ิเศษ เช่น โบนสัซึ่งไดจ้ากการ
ท างานในบรษิัทมีจ านวนที่เหมาะสม 

     

27. ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัมีความเพียงพอต่อมาตรฐานของ
การครองชีพในปัจจุบนั 

     

28. ระบบการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัทท่านดีกว่าบรษิัท
อ่ืนๆ ในธุรกิจประเภทเดียวกนั 

     

29. ท่านคิดว่าสวสัดิการที่ท่านไดร้บัมีความสอดคลอ้งกบั 
ความตอ้งการของท่าน 

     

30. บรษิัทของท่านมีการจดัระบบบ าเหน็จตอบแทนเหมาะสม
และเพียงพอ 

     

31. ประเภทและจ านวนของสวสัดิการของบรษิัทอยู่ในระดบั 
ที่เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุในแต่

ละขอ้เพียงค าตอบเดียว มีเกณฑใ์นการเลือกตอบ ดงันี ้
 

 5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากที่สดุ 
 4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก  
 3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  
 2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย  
 1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ  

ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ด้านความร่ืนรมยใ์นงาน 
32. ท่านมีความรูส้ึกสนกุกบัการท างาน 

     

33. ท่านรูส้กึไม่วิตกกงัวลใดๆในการท างาน      
34. ท่านมีความรูส้ึกสบายใจในการท างาน      
35. ท่านมีความรูส้ึกว่างานที่ท าอยู่มีความราบรื่น      
ด้านความพึงพอใจในงาน 
36. ท่านรูส้กึชอบและถูกใจในงานที่ท า 

     

37. ท่านรูส้กึว่างานที่ท ามีความน่าสนใจ      
38. ท่านรูส้กึยินดีและเต็มใจที่จะท างาน           
39. ท่านรูส้กึพอใจในการปฏิบติังาน           
ด้านความกระตือรือร้นในการท างาน 
40. ท่านมีความรูส้ึกอยากไปท างาน 

     

41. ท่านมีความต่ืนตวัและท างานไดอ้ย่างคล่องแคลว่      
42. ท่านรูส้กึมีชีวิตชีวาในการท างาน      
43. ท่านมีการเตรียมตวัใหพ้รอ้มในการปฏิบติังานและ 
พรอ้มที่จะเผชิญปัญหาในการท างาน 

     

44. ท่านท าความเขา้ใจเก่ียวกบังานที่ไดร้บัมอบหมาย                 
จนกระจ่างแจง้แลว้จึงลงมือปฏิบติังาน 

     

45. ท่านมีความต่ืนตวัที่จะแสวงหาความรูใ้หม่ๆ      
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

46. ท่านมีความสนใจและมองหาแนวทางในการ
ปรบัปรุงการท างานใหดี้ขึน้  

     

47. ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะแกไ้ขปัญหาและอปุสรรคให ้
ลลุว่งไปไดด้ว้ยดี 

     

48. ท่านพยายามท างานใหเ้สรจ็ก่อนหรือตรงตามเวลาที่ 
ก าหนดไวเ้สมอ 

     

 
ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ค 

ผลตรวจสอบเงือ่นไขการทดสอบด้วยสถิติ Multiple Regression Analysis 
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การแจกแจงแบบปกติ (Normality)  
 การทดสอบดว้ยสถิติ Multiple Regression Analysis คือการทดสอบว่าตวัแปรมีการแจก
แจงแบบปกติ (Normality) ซึ่งตรวจสอบโดยการดูกราฟและใช้ Kolmogorov-Smirnov Test ระดับ
นัยส าคัญที่มากกว่า 0.05 ผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.00 นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัว
แปรมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ (ภาคผนวกการแจกแจงปกติของตวัแปรอิสระ)  

Independent Variable 
Kolmogorov-Smirnova 

Statistic df Sig. 
อาย ุ(ปี) .101 270 .000 
รายไดต่้อเดือน (บาท) .183 270 .000 
อายงุาน (ปี) *ถา้ยงัไม่ถึง 1 ปีใหใ้ส ่0 .177 270 .000 
จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์(ชั่วโมง) .428 270 .000 
ดา้นลกัษณะงาน .186 270 .000 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน .235 270 .000 
ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบัเพื่อนรว่มงาน .140 270 .000 
ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบัหวัหนา้งาน .160 270 .000 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน .127 270 .000 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ .077 270 .001 
ความสขุในการท างาน .187 270 .000 

 ทัง้นีเ้มื่อพิจารณาจากทฤษฎีแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง (Central limit theorem) ระบุว่าถา้
กลุม่ตวัอย่างมีจ านวนมากพอ การกระจายของค่าตวัอย่างมีแนวโนม้ใกลเ้คียงกบัการกระจายแบบ
ปกติ (Normality) (Anderson, 2010) ซึ่งทฤษฎีแนวโนม้เขา้สูส่่วนกลางระบวุ่าจ านวนของกลุ่มตวัอย่าง
ที่จะส่งผลใหก้ารแจกแจงเป็นแบบปกติควรมีมากกว่า 30 ตวัอย่าง (Anderson, 2010) การวิจยัครัง้นีม้ี
จ  านวนกลุ่มตัวอย่าง 270 ตัวอย่าง จึงถือไดว้่าตัวแปรตามและค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรมีค่า
ใกลเ้คียงกบัการแจกแจงแบบปกติ สามารถวิเคราะหส์มการถดถอยได ้

การตรวจสอบความผิดปกติของข้อมูล (Outlier) 
 ในการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) จ าเป็นตอ้งมีการ
ทดสอบขอ้มูลระหว่าง ตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ ว่ามีความสมัพันธ์กันในเชิงเสน้หรือไม่ โดย
วิธีการที่นิยมใชใ้นการตรวจสอบข้อมูลคือแผนภาพการกระจาย (Scatter Plot) ซึ่งเป็นกราฟที่
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แสดงความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว แต่เนื่องจากไม่มีค่าที่ก าหนดชัดเจน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงได้
พิจารณาจากค่า Cook’s Distance ที่ใชว้ัดการเปลี่ยนแปลงของค่าคลาดเคลื่อนเมื่อตัดขอ้มลูชุด
ใดชุดหนึ่งออกไป โดยเบือ้งตน้จะตอ้งท าการพิจารณาค่า Cook’s Distance ของชุดขอ้มลู ถา้มีค่า
มากกว่า 1 แสดงว่าชุดข้อมูลนั้นมีความผิดปกติ ควรตัดออกจากการวิเคราะห์ ซึ่งจากการ
ตรวจสอบค่า Cook’s Distance พบว่า อยู่ระหว่าง 0 – 0.07 จึงสรุปไดว้่าขอ้มลูที่ใชใ้นการวิเคราะห ์
ไม่มีค่าผิดปกติ   

Statistics 
Cook’s Distance 
N                      Valid 
                         Missing 

270 
0 

Mean .0045357 
Median .0010881 
Std. Deviation .00958067 
Range .07416 
Minimum .00000 
Maximum .07416 

ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงที ่(Homoscedasticity) 
 เพื่อทดสอบว่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงที่  โดยพิจารณาจาก
แผนภาพของกระจาย Scatter Plot หากค่าความคลาดเคลื่อนเปลี่ยนแปลงใกลศู้นย ์หรือมีการ
เปลี่ยนแปลงในช่วงแคบ แสดงว่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการพยากรณ์
นั้นเป็นค่าคงที่ ซึ่งจากการพิจารณาแผนภาพของกระจาย Scatter Plot พบว่า ค่าความคลาด
เคลื่อนส่วนใหญ่กระจายอยู่เหนือและใตร้ะดับ 0 ซึ่งการกระจายตัวอยู่ในช่วงแคบ ไม่ว่าค่า Y จะ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด ดังนั้นจึงสรุปไดว้่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็น
ค่าคงที่  
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ค่าความคาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกัน (Autocorrelation) 
 ตัวแปรอิสระตอ้งเป็นขอ้มูลที่ไม่มีความสัมพันธ์ภายในตัวเอง หรือที่เรียกว่าการไม่เกิด
Autocorrelation โดยใชค่้า Durbin Watson ในการทดสอบว่าตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธภ์ายใน
ตัวเองหรือไม่ ทั้งนี ้ถ้าค่า Durbin Watson มีค่าน้อยกว่า 1.5 และมากกว่า 2.5 แสดงว่าเกิด 
Autocorrelation หรือตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธภ์ายในตวัเอง ซึ่งจะท าใหก้ารค านวณในสมการ
การวิเคราะหค์วามถดถอยพหเุชิงเสน้มีปัญหา และจากการพิจารณาค่า Durbin Watson พบว่าค่า 
Durbin Watson เท่ากับ 1.91 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 แสดงว่าตัวแปรอิสระที่น ามาใช้ในการ
ทดสอบไม่มีความสมัพนัธภ์ายในตวัเอง 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .865a .749 .739 .35574 1.909 
a. Predictors: (Constant), จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์(ชั่วโมง), อายงุาน (ปี) *ถา้ยงัไม่ถงึ 1 ปีใหใ้ส่ 0, 
ดา้นความสมัพนัธใ์นท่ีท างาน: หวัหนา้งาน, รายไดต้่อเดือน (บาท), อาย ุ(ปี), ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน, 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน, ดา้นความสมัพนัธใ์นท่ีท างาน: เพื่อนรว่มงาน, ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ, 
ดา้นลกัษณะงาน 
b. Dependent Variable: HPP 
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ตัวแปรอิสระแต่ละตัวต้องไม่มีความสัมพันธก์ัน (Multicollinearity) 
 การวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) คือตวัแปรอิสระแต่ละ
ตัวตอ้งเป็นอิสระกัน โดยการตรวจสอบเงื่อนไขนีจ้ะตรวจสอบโดยการใชค่้าสถิติ Tolerance และ
ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ถา้หากค่า Tolerance ของตวัแปรเขา้ใกล ้1 แสดงว่าตัวแปร
เป็นอิสระจากกนั แต่ถา้ค่าใกล ้0 แสดงว่าเกิดปัญหา Multicollinearity และค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) หากมีค่าใกล ้10 มากแสดงว่าระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระในสมการการ
วิเคราะห์ความถดถอยพหุเชิงเส้นมีมาก  นั้นคือ เกิดปัญหา Multicollinearity และจากการ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ  พบว่า ค่า Tolerance และค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) มีค่าดงันี ้

Independent Variable 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
อาย ุ(ปี) 0.60 1.67 
รายไดต่้อเดือน (บาท) 0.64 1.56 
อายงุาน (ปี) 0.59 1.70 
จ านวนชั่วโมงการท างานต่อสปัดาห ์(ชั่วโมง) 0.91 1.09 
ดา้นลกัษณะงาน 0.31 3.21 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.28 3.55 
ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบัเพื่อนรว่มงาน 0.34 2.95 
ดา้นความสมัพนัธใ์นที่ท างานกบัหวัหนา้งาน 0.50 2.02 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 0.38 2.62 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 0.32 3.09 

 พบว่า ค่าสถิติ Tolerance ของตัวแปรมีค่าไม่ใกล ้0 และค่า Variance Inflation Factor 
(VIF) มีค่านอ้ยกว่า 10 ทุกตวั ดงันัน้จึงสรุปไดว้่าตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีระดบัความสมัพนัธซ์ึ่งกัน
และกนั เป็นตวัแปรที่อิสระต่อกนั ซึ่งถือว่าระดบัความสมัพนัธข์องตวัแปรอิสระทุกตวั ไม่ก่อใหเ้กิด
ปัญหา Multicollinearity 
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