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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้ งน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างาน
ของบุคลากรบริษทั ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นบุคลากรบริษทั ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์แห่งหน่ึง ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเป็นสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน 
จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นในองค์รวมต่อความสุขในการท างานอยู่ใน

ระดับมาก และจากการทดสอบการถดถอยแบบพหุคูณเพื่อหาอิทธิพลแรงจูงใจที่ส่งผลกระทบต่อความสุขใน
การท างานของบุคลากรบริษทั ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา: 
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กรณีศึกษาบริษทั ABC ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลกระทบต่อ
ความสุขในการท างาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงในงาน ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ในขณะที่ ดา้น

การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้าน
นโยบายและการบริหาร และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร  
 

ค าส าคัญ: แรงจูงใจ, ความสุขในการท างาน, บริษทั ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ 
 

Abstract 

This study aimed to examine The Influence of Motivation on Employee Happiness in an Electronics 

Manufacturing Company: A Case Study of ABC Company in Bangpakong Industrial Park, Chachoengsao 
Province. The sample group used in this research consisted of 400 employees from a company in Bangpakong 
Industrial Estate. A questionnaire was used as the data collection tool. The statistics used in data analysis 
included descriptive statistics, namely percentage, mean, and standard deviation, and multiple regression 
analysis for hypothesis testing. 

The results revealed that the respondents had a high overall level of opinion regarding happiness at 
work. The multiple regression analysis examining the influence of motivation on employee happiness indicated 
that the motivational factors affecting happiness at work were achievement, responsibility, salary and welfare, 
relationships with colleagues, and job security, all at the 0.05 level of statistical significance. Meanwhile, 
recognition, nature of the work, career advancement, policy and administration, and relationships with 
supervisors did not have a significant effect on employee happiness at work. 

Keywords: Motivation, Happiness at work, Electronics Manufacturing Company 

บทน า 

การท างานในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีการแข่งขนัสูง ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยีที่มีการพฒันาอย่างรวดเร็ว การเปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ การคาดหวงัในงานที่ท าส่งผลต่อผูค้น
อย่างมากและความสุขในการท างานก็เป็นส่วนส าคญัอย่างหน่ึงต่อบุคคลและองคก์ร ที่จะช่วยสร้างประสิทธิภาพ
ในการท างานและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนกังาน การส่งเสริมความสุขในการท างานเป็นแนวทางที่องคก์ร
สามารถน ามาใชเ้พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรไดอ้ย่างยัง่ยืน (สุกิจ แกว้พินิจ และ คณะ, 2567) 
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ปัจจุบันอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ถือเป็นหน่ึงในภาคการผลิตที่มีการเติบโตอย่างรวดเร็วและมี
แนวโนม้ขยายตวัต่อเน่ือง ดว้ยแรงขบัเคล่ือนจากความกา้วหนา้ของเทคโนโลยี โดยเฉพาะการเตรียมความพร้อม
ส าหรับการรองรับเครือข่าย 5G และการพฒันาเทคโนโลยียานยนตอ์จัฉริยะ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ในรูปแบบของผลิตภณัฑแ์ละการเช่ือมต่ออุปกรณ์ต่าง ๆ ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต ตอบสนองต่อแนวโนม้ของโลก
ดิจิทลัและเศรษฐกิจอจัฉริยะในอนาคต (ชรินทร์ธร ศรีวิชยัมูล, 2566) 

แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการท างาน การมีแรงจูงใจที่ดีสามารถ
สร้างความสุขในการท างานอีกทั้งยงัสามารถสร้างผลลพัธ์ท่ีดีให้แก่องคก์ร ปัจจุบนัความเครียดของบุคลากรจาก
การท างานพบได้ส่วนมาก ภินันท์ชญา สมค า (2567) กล่าวว่า จากขอ้มูลจากสายด่วนสุขภาพจิต 1323 เดือน 
มิถุนายน 2567 พบว่า วยัแรงงานขอรับบริการเร่ืองความเครียด วิตกกังวลและไม่มีความสุขในการท างาน สูง

อนัดับ 1 รวมกว่า 6,337 สาย จากทั้งหมด 8,528 สาย และจาการส ารวจสุขภาวะของคนท างานและปัจจยัในการ
สร้างเสริมสุขภาวะในองคก์รปี 2566 พบพนกังานมีปัญหาดา้นสุขภาพจิต ร้อยละ 42.7 จ านวนน้ีมีภาวการณ์ฝืน
ท างานแมม้ีปัญหาสุขภาพจิต ร้อยละ 27.5  
              จากปัญหาความสุขในการท างานท าให้ผูว้ิจยัในฐานะเป็นพนกังานจึงมีความสนใจในการศึกษาอิทธิพล
ของแรงจูงใจที่ส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างานของบุคลากรบริษทั ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวน

อุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา เพ่ือน าเสนอผลการวิจยัในครั้ งน้ี เป็นแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษทั ในการ
สร้างเสริมแรงจูงใจที่ท าให้มีความสุขในการท างานของบุคลากรบริษทั ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวน
อุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างานของบุคลากรบริษทั ผลิต

อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในสวน
อุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

สมมุติฐานการวิจัย 

อิทธิพลของแรงจูงใจส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างานของบุคลากรบริษัท ผลิตอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในสวนอุตสาหกรรม
บางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
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ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัครั้ งน้ีเป็นการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีส่งผลกระทบ
ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรบริษัท ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยมีตวัแปรตน้ 
คือ แรงจูงใจ  ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ คือ ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การไดร้ับการยอมรับ ความกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงาน ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ  และปัจจัยค  ้าจุน คือ นโยบายและการบริหารขององค์กร 
เงินเดือนสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในงาน 

ตวัแปรตาม คือ ความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย การติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จใน
การท างาน และการเป็นที่ยอมรับ 

2. ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรกลุ่มตัวอย่างบริษัท ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวน
อุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา :กรณีศึกษาบริษทั ABC ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดั
ฉะเชิงเทราจ านวน 400 คน 

3. ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี บริษัท ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จังหวดั
ฉะเชิงเทรา : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา การวิจยัครั้ งน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามและวิเคราะห์ผล
ของขอ้มูล โดยใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงปริมาณระหว่างเดือน มีนาคม 2568 - เดือน มิถุนายน 2568 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อทราบถึงอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างานของบุคลากรบริษทั ผลิต
อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

2. เพื่อเป็นแนวทางการพฒันาในการบริหารจดัการองคก์รต่อการสร้างความสุขในที่ท างาน 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

ปัญญาภา อคันิบุตร (2565) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า พฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีแสดงออกมาตามความ
ตอ้งการภายในของบุคคล ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีถูกกระตุน้ด้วยส่ิงเร้า เพ่ือให้กระท าส่ิงต่าง ๆออกมาด้วยความ
ร่วมมือและเต็มใจ และให้ส่ิงต่าง ๆบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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พิชชาภรณ์ เรืองสุทธา (2564)  ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเกิดจากอิทธิพลของความ
ตอ้งการภายในของบุคคลหรือมาจากการรับรู้และตอบสนองของบุคคลอนัเน่ืองมาจากส่ิงเร้าภายนอก อนัเป็น
สาเหตุให้บุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองต่ออิทธิพลท่ีเกิดขึ้นเหล่านั้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมค าอธิบายและความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ี
กระตุน้พฤติกรรมและพลกัดันให้คนมีจุดมุ่งหมาย ที่จะกระท าการต่าง ๆ  ให้เกิดผลส าเร็จตามการคาดหวงัและ
เป้าหมายท่ีตั้งไวข้องตนเอง 

Frederick (1911, อา้งถึงใน ณริศรา เวทยานนท,์ 2566) ไดน้ าวิธีการศึกษาแบบวิทยาศาสตร์มาใชใ้นการ
ท างาน เน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานผ่านการออกแบบระบบท่ีมีแบบแผน ต่อมาได้เกิดการต่อยอด
แนวคิดในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยนกัวิชาการไดค้น้พบว่า แรงจูงใจไม่ไดจ้ ากดัอยู่แค่ส่ิงตอบแทน

ทางวตัถุเท่านั้น แต่ยงัเกี่ยวขอ้งอย่างลึกซ้ึงกบั ความตอ้งการพ้ืนฐานทางจิตใจของมนุษย ์จึงน าไปสู่การพฒันา
ทฤษฎีแรงจูงใจ ซ่ึงสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มหลกั คือ ทฤษฎีดา้นเน้ือหา และทฤษฎีดา้นกระบวนการ 

Herzberg (1959, อา้งถึงใน พลอยไพลิน สุขอภยั, 2558) เป็นแนวคิดทฤษฎี   Two – Factor ที่เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานไม่ได้เกิดจากปัจจยัเดียวกัน แต่เกิดจากสองกลุ่มปัจจยัที่
แตกต่างกนั ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัค  ้าจุน มีองคป์ระกอบต่อไปน้ี ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ยดา้นต่าง 

ๆ ดังต่อไปน้ี 1) การส าเร็จในหน้าที่การงาน 2) การได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบขา้ง 3) ความก้าวหน้าใน
อาชีพ 4) ลกัษณะของงานที่มีความทา้ทายและน่าสนใจ 5) การได้รับมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบ และ
ปัจจยัค  ้าจุน เป็นปัจจยัภายนอกซ่ึงมีบทบาทป้องกันไม่ให้เกิดการไม่พอใจ 1) นโยบายการบริหารองค์กร 2) 
เงินเดือนและสวสัดิการ 3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 5) ความมัน่คงในงาน 

ปริญญา ปานาเต และคณะ (2567) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

1) ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลกัษณะของงานที่ท า 4) ความรับผิดชอบ 5) 
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และปัจจัยค  ้ าจุน ได้แก่ 1) เงินเดือนและค่าตอบแทน 2) ความสัมพันธ์กับ
ผูร่้วมงาน 3) นโยบายและการบริหารงาน 4) การบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา 5) สภาพการปฏิบตัิงาน 6) 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  และพลอยไพลิน สุขอภัย (2558) ได้อธิบายองค์ประกอบของแรงจู งใจ 
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 1) ความส าเร็จในงาน 2) การไดร้ับการยอมรับนบัถือ 3) ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 4) ความ
รับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้างาน และปัจจัยค  ้ าจุน 1) เงินเดือน/ สวสัดิการ 2) นโยบาย 3) สัมพันธภาพกับ

ผูบ้งัคบับญัชา 4) สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 5) ความมัน่คงในการท างาน 
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จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ จึงสามารถสังเคราะห์ปัจจยัองค์ประกอบได้
ดงัน้ี ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ คือ 1) ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน 2) การไดร้ับการยอมรับ 3) ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 4) ลกัษณะของงาน 5) ความรับผิดชอบ และปัจจยัค  ้าจุน คือ 1) นโยบายและการบริหารขององคก์ร 

2) เงินเดือนสวสัดิการ 3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4) ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 5) ความมัน่คงในงาน 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

พงศ์ชัย ณัฏฐโสภณ (2566) ได้ให้ความหมายว่า ความสุขในการท างาน คือ ความพึงพอใจต่อส่ิงใดส่ิง

หน่ึงท่ีบุคคลนั้นรับรู้และยอมรับผลลพัธ์ของส่ิงนั้นได ้และรู้สึกพึงพอใจกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น ความสุขจึงเกิดจาก
การท่ีบุคคลรู้สึกว่า ส่ิงท่ีเผชิญหรือไดร้ับนั้นมีคุณค่าและตอบสนองต่อความตอ้งการของตนเอง  

กุลธิดา ไทยสุริโย (2562) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความสุขในการท างาน คือ เป็นสภาวะทางจิตใจท่ีเอ้ือต่อ
การเกิดความรู้สึกเชิงบวกต่องานที่ท า หรืองานที่รับผิดชอบ มีความรัก ความสุข และเพลิดเพลินในการท างาน 
แสดงออกมาผ่านพฤติกรรมในการท างาน เช่น การยิ้ม หัวเราะ มีความเต็มใจที่จะท างาน ท าให้งานมี
ประสิทธิภาพจากการรับรู้ภายในและการยอมรับอย่างแทจ้ริงของแต่ละบุคคล 

จากการทบทวนวรรณกรรมค าอธิบายและความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า ความสุขในการ
ท างานเป็นความรู้สึกดา้นดี ความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบตัิงานส่งผลต่อบุคคลที่ท างานให้มีภาวะทางอารมณ์
ในดา้นบวก การรู้สึกมีความสนุก ความสุข ความยินดีในงานที่ตนปฏิบตัิ 

Manion (2003, อา้งถึงใน กุลธิดา ไทยสุริโย, 2562) ได้อธิบายไวว้่า ความสุขในการท างาน หมายถึง 
ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นจากกระบวนการการเรียนรู้และการมีประสบการณ์ท่ีดีในการท างาน น าไปสู่การท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงสะทอ้นผ่านพฤติกรรมและอารมณ์ในเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นขณะปฏิบตัิงาน ตามมุมมองแนวคิดของ 
Manion ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังต่อไปน้ี 1) การติดต่อสัมพนัธ์ (Connection) 2) ความรักในงาน (Love 
of the work) 3) การส าเร็จในการท างาน (Work achievement) 4) การเป็นที่ยอมรับ (Recognition)  

เดล นาร์เนกี้  (2539, อ้างถึงใน จิรภัทร์ โพธ์ิบาทะ , 2565) แสดงแนวคิดเกี่ยวกับการท างานอย่างมี
ความสุข จากหนงัสือเร่ืองวิธีท างานให้สนุกและสร้างสุขในชีวิต (How to enjoy your life and your job) โดยแบ่ง

องค์ประกอบวิธีการท างานพร้อมกบัมีความสุข ดังน้ี 1) สร้างทศันคติเชิงบวก 2) สร้างนิสัยอนัดีในการท างาน   
3) ขจดัความเบ่ือหน่ายและความอ่อนลา้ 4) เพ่ิมคุณค่าให้แก่ชีวิต 5) จดัการการใส่ร้าย 6) ใจเขาใจเรา 7) สร้าง
ความช่ืนชอบ ความสัมพนัธ์ที่ดีในที่ท างาน 
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ณัฐฐินันท์ ศรีนุกูล (2565) ได้อธิบายองค์ประกอบของความสุขในการท างาน ไว้ 4 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย 1) ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ 2) ด้านความรักในงาน 3) ด้านความส าเร็จในงาน 4) ด้านการเป็นที่
ยอมรับ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสุรินทร์ นิยมางกูร และคณะ (2563) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของความสุขในการท างาน 

ไว ้4 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ 2) ด้านความรักในงาน 3) ด้านความส าเร็จในงาน    
4) ด้านการเป็นที่ยอมรับ และศุภชัย เหมือนโพธ์ิ และคณะ (2566) ได้อธิบายองค์ประกอบของความสุข มีดงัน้ี    
1) การติดต่อสัมพนัธ์ 2) ความรักในงาน 3) ความส าเร็จในงาน 4) การเป็นที่ยอมรับ เมื่อบุคคลได้ท างานที่ตนมี
ความชอบและรู้สึกเพลิดเพลินไปกบักระบวนการท างาน ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และยงั
เป็นโอกาสในการพฒันาความคิดสร้างสรรคจ์ากประสบการณ์ที่ไดร้ับ 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับความสุขในการท างาน ซ่ึงสังเคราะห์แลว้สอดคลอ้งกับ

แนวคิด Manion (2003, อ้างถึงใน กุลธิดา ไทยสุริโย , 2562) การศึกษาวิจัยครั้ งน้ี จึงสามารถสรุปปัจจัย
องคป์ระกอบไดด้งัน้ี คือ 1) การติดต่อสัมพนัธ์  2) ความรักในงาน  3) ความส าเร็จในการท างาน  4) การเป็นที่ยอมรับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

แรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ความส าเร็จในการท างาน 

2. การไดร้ับการยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะของงานที่ท า 
4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีกี่งาน 

ปัจจัยค า้จุน 

1. นโยบายและการบริหาร 
2. เงินเดือนและสวสัดิการ 
3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

5. ความมัน่คงในงาน 

ความสุขในการท างาน 

1. การติดต่อสัมพนัธ์ 
2. ความรกัในงาน 
3. ความส าเร็จในการท างาน 
4. การเป็นที่ยอมรับ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้ งน้ี คือ บุคลากรในบริษัท ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวน
อุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา: กรณีศึกษาบริษทั ABC ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา จ านวนทั้งหมด 4,779 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ของบริษทั ABC ในสวนอุตสาหกรรมบาง

ปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ณ วนัที่ 9 พฤษภาคม 2568) 

2. กลุ่มตวัอย่างที่ใชศ้ึกษา โดยผูว้ิจยัใชสู้ตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1973) ท่ีระดับความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงก าหนดค่าระดบัความคาดเคล่ือน 5% ได้จ านวนตวัอย่างจากการ
ค านวณ 370 คน ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามวิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Comrey and Lee 
(1992, อา้งถึงในนรินทร สมทองและคณะ, 2559) ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน ซ่ึงอยู่ใน
ระดบัดีถึงดีมาก ตามวิธีก าหนดกลุ่มตวัอย่างขา้งตน้ 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้ งน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยวิธีการส ารวจ (Survey 

Method) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครั้ งน้ี 
แบ่งไดเ้ป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดโดยมี
ค  าตอบให้เลือกหลายค าตอบ ผูต้อบสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวเท่านั้น ค  าถามเป็นแบบแสดงรายการ
เพื่อให้เลือกตอบ (Check-list) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ต าแหน่งงานปัจจุบนั ค  าถามมีจ านวนทั้งส้ิน 7 ขอ้ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ ค  าถามมีจ านวนทั้งส้ิน 30 ขอ้  ซ่ึงประกอบด้วย  ปัจจยัจูงใจ 
ดา้นต่าง ๆ 5 ดา้น ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 

ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และปัจจยัค  ้าจุน ดา้นต่าง ๆ 5 ดา้น ดงัน้ี 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงในงาน 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความสุขในการท างาน ค าถามมีจ านวนทั้งส้ิน 12 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้น

ต่าง ๆ 4 ดา้น ดงัน้ี ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความรักในงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน และการเป็นท่ียอมรับ 
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การวิเคราะห์ข้อมลู 
วิธีวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงค่าสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

 1. ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. ใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 

ผลการวเิคราะห์ข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 
58.5 โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 18-30 ปี มีจ านวน 180 คน คดิเป็นร้อยละ 45.0 มีสถานภาพโสด

จ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญม่ีระดบัการศึกษา อนุปริญญา / ปวส. จ านวน 176 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.0 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 มีระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงาน 1 – 5 ปี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 และต าแหน่งงานปัจจุบนัส่วนใหญ่เป็นพนกังาน

ชัว่คราว/ลูกจา้งรายวนั จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 

ผลการวเิคราะห์ระดับความคิดเหน็เกีย่วกบัแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น  อันดบั 

𝒙̅ S.D. ความหมาย 
ปัจจัยจูงใจ  
1.ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.91 0.586 มาก 4 
2.ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 3.84 0.611 มาก 5 
3.ดา้นลกัษณะของงานที่ท า 3.93 0.524 มาก 3 
4.ดา้นความรับผิดชอบ 4.15 0.548 มาก 1 
5.ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 3.48 0.703 มาก 9 
ปัจจัยค า้จุน  
1.ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.69 0.668 มาก 8 
2.ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.40 0.689 ปานกลาง 10 
3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.77 0.686 มาก 6 
4.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.04 0.660 มาก 2 
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แรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น  

อันดบั 
𝒙̅ S.D. ความหมาย 

5.ดา้นความมัน่คงในงาน 3.72 0.689 มาก 7 
รวม 3.79  มาก  

 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และเมื่อพิจารณารายด้าน ระดับความคิดเห็นด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ด้านความ
รับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. เท่ากบั 0.548 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก และดา้น
ที่มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. เท่ากบั 
0.689 

ผลการวเิคราะห์ระดับความคิดเหน็เกีย่วกบัความสุขในการท างาน 

ความสุขในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

อันดบั 
𝒙̅ S.D. ความหมาย 

1.ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 4.05 0.593 มาก 1 
2.ดา้นความรักในงาน 4.00 0.538 มาก 3 
3.ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.03 0.610 มาก 2 
4.ดา้นการเป็นที่ยอมรับ 3.89 0.607 มาก 4 

รวม 3.99  มาก  
 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และเมื่อพิจารณารายด้าน ระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ด้านการ
ติดต่อสัมพนัธ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. เท่ากับ 0.593 และด้านที่มีค่าเฉล่ียต ่า

ที่สุด คือ ดา้นการเป็นที่ยอมรับ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. เท่ากบั 0.607 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานอทิธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากร 

ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง (𝛃) 

t สรุปผลการ
ทดสอบ 

H1 แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน 0.232 4.347 สนบัสนุน 
H2 แรงจูงใจดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 0.019 .370 ไม่สนบัสนุน 
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สมมติฐานอทิธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากร 

ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง (𝛃) 

t สรุปผลการ
ทดสอบ 

H3 แรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานที่ท า 0.015 .410 ไม่สนบัสนุน 
H4 แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ 0.232 5.245 สนบัสนุน 
H5 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ

งาน 
0.057 1.193 ไม่สนบัสนุน 

H6 แรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหาร 0.044 .921 ไม่สนบัสนุน 
H7 แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ -0.106 -2.511 สนบัสนุน 
H8 แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.083 1.822 ไม่สนบัสนุน 
H9 แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.218 5.272 สนบัสนุน 
H10 แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน 0.221 5.084 สนบัสนุน 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน , แรงจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบ, แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และแรงจูงใจด้านความมัน่คงในงาน มีอิทธิพล
เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรและสนับสนุนสมมติฐาน 
ในทางกลบักนั แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีอิทธิพลและส่งผลผกผนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ต่อความสุขในการท างานและสนับสนุนสมมติฐาน ส่วนแรงจูงใจด้านการไดร้ับการยอมรับนับถือ , ด้าน

ลักษณะของงานที่ท า, ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน , ด้านนโยบายและการบริหาร และด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานและไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 

 

อภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

จากผลการศึกษาโดยภาพรวมแรงจูงใจของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นดา้นที่
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด สะทอ้นให้เห็นว่าบุคลากรตระหนกัถึงหนา้ท่ีและบทบาทของตนอย่างชดัเจน ความรับผิดชอบ 
เป็นหน่ึงในปัจจยัสร้างแรงจูงใจที่แทจ้ริง และมีบทบาทต่อความสุขในการท างานระยะยาว ช่วยเสริมสร้าง
ความรู้สึกภาคภูมิใจและความพึงพอใจของพนักงาน ในขณะที่ด้านที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด คือ ด้านเงินเดือนและ

สวสัดิการ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงอาจเป็นผลมาจาก แมเ้งินเดือนจะเป็นปัจจยัพ้ืนฐาน แต่เม่ือ
บุคลากรรู้สึกว่าเงินเดือนท่ีไดร้ับไม่เพียงพอ จะกลายเป็นตวัแปรท่ีบัน่ทอนความสุขในการท างาน ซ่ึงสะทอ้นว่า
การบริหารค่าตอบแทนควรมีความเป็นธรรมและสอดคลอ้งกบัภาระงานจริง  
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จากการสรุปผลการศึกษางานวิจยัขา้งตน้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐฐินนัท ์ศรีนุกูล และคณะ (2565) 
ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร สังกัดกระทรวง
แรงงาน ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 ซ่ึงพบว่าผลการวิจยั ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ด้านความ

รับผิดชอบ มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด คือ ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคลอ้งกับ ชุติมา จิรนันท์วฒันา 
(2561) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบว่าผลการวิจยั ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ความ
รับผิดชอบ ส่วนดา้นที่มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เงินเดือนและค่าตอบแทน 

จากผลการศึกษาภาพรวมความสุขในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ 

ซ่ึงเป็นดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด สะทอ้นให้เห็นว่าการมีความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างพนกังานกบัเพื่อนร่วมงานและ
หัวหนา้ เป็นองคป์ระกอบส าคญัที่ส่งเสริมความสุขในการท างาน โดยเฉพาะในองค์กรที่ตอ้งท างานร่วมกันเป็น
ทีมอย่างต่อเน่ือง การส่ือสารท่ีดี ความเขา้ใจกนั และบรรยากาศท่ีเป็นมิตร ช่วยลดความเครียด เพ่ิมแรงจูงใจ และ
ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ด้านที่มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ด้านการเป็นที่ยอมรับ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัมาก ซ่ึงอาจเป็นผลมาจาก บุคลากรเห็นว่าการไดร้ับการยอมรับจากผลงานท่ีท าส าเร็จเป็นส่ิงท่ีบุคลากร

ให้ความส าคญั แต่บุคลากรบางส่วนรู้สึกว่าการได้รับงานเพ่ิมไม่ได้มาพร้อมกับแรงจูงใจหรือผลตอบแทนท่ี
ชดัเจน หรืออาจเกิดจากความกงัวลเร่ืองภาระงาน ความไม่มัน่ใจในศกัยภาพตนเอง หรือการขาดการสนับสนุน
จากหัวหนา้งาน จึงท าให้มุมมองต่อการรับผิดชอบงานมากขึ้นไม่เช่ือมโยงกบัความสุขโดยตรง 

จากการสรุปผลการศึกษางานวิจยัขา้งตน้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปริญญา ปานาเต และคณะ (2567) 
ไดท้ าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคในจงัหวดัมหาสารคาม ซ่ึงพบว่าผลการวิจยั ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ มี
ความสุขในการท างานอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นที่มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการเป็นที่ยอมรับ มีความสุขในการ
ท างานอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั สุรินทร์ นิยมางกูร และคณะ (2563) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การเห็นคุณค่าในตนเอง และอิทธิบาทธรรมที่มีต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั ซ่ึงพบว่าผลการวิจยั ความสุขในการท างาน
โดยรวม เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 

จากผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร บริษทั ผลิต
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อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จังหวดัฉะชิงเทรา : กรณีศึกษาบริษัท ABC ในสวน
อุสาหกรรมบางปะกง จังหวดัฉะเชิงเทรา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สะท้อนให้เห็นว่าปัจจยัที่
เกี่ยวขอ้งกบัความรู้สึกมัน่คงภายใน การมีคุณค่าในงาน และความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร เป็นองคป์ระกอบส าคญั

ที่ส่งเสริมความสุขในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Abraham Maslow (1943, อา้งถึงใน ณริศรา เวทยานนท,์ 
2566) ท่ีอธิบายว่าแรงจูงใจของมนุษยเ์กิดจากการแสวงหาการเติมเต็มในล าดบัขั้นความตอ้งการ เช่น การไดร้ับ
การยอมรับและการเติมเต็มตนเอง และสอดคลอ้งกับทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, อา้งถึงใน พลอยไพลิน 
สุขอภยั, 2558) ท่ีช้ีให้เห็นว่าปัจจยัจูงใจ (Motivators) เช่น ความส าเร็จ ความรับผิดชอบ และการมีความกา้วหน้า
ในงาน ลว้นมีบทบาทส าคญัในการส่งเสริมความสุขในการท างาน  

ในทางตรงกนัขา้ม แรงจูงใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการกลบัพบว่ามีความสัมพนัธ์ผกผนักบัความสุข

ในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ อนัอาจสะทอ้นว่าพนักงานมีความรู้สึกว่าเงินเดือนหรือผลตอบแทนที่
ได้รับไม่สมดุลกับภาระงานหรือความพยายามที่ทุ่มเท ซ่ึงน าไปสู่ความไม่พอใจแฝง หรือสะทอ้นว่าปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอท่ีจะสร้างความสุขในการท างานในระยะยาว ประเด็นน้ีสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน พลอยไพลิน สุขอภัย , 2558) ที่จัดให้เงินเดือนเป็นปัจจยัสุขอนามยั 
(Hygiene Factor) ซ่ึงหากขาดหรือไม่เหมาะสมจะท าให้เกิดความไม่พอใจ แต่เม่ือมีอยู่แลว้ก็ไม่เพียงพอที่จะสร้าง

ความสุขหรือแรงจูงใจในระยะยาว หากไม่มีการเติมเต็มในดา้นอ่ืนร่วมดว้ย 
ขณะเดียวกันกลับพบว่าแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้าน

ความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรบริษทั ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ในสวนอุตสาหกรรมบาง
ปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา: กรณีศึกษาบริษทั ABC ในสวนอุตสาหกรรมบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา และไม่มี

นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึงอาจสะทอ้นถึงลกัษณะเฉพาะของบริบทองคก์รที่พนกังานให้ความส าคญักับ
ปัจจยัพ้ืนฐานด้านความมัน่คง ความส าเร็จ และความรับผิดชอบมากกว่าปัจจยัท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการบริหารจดัการ 
หรือภาพลกัษณ์ภายนอก ทั้งน้ี สาเหตุอาจมาจากความคาดหวงัท่ีแตกต่าง หรือการรับรู้บทบาทของตนที่เนน้การ
ปฏิบตัิงานมากกว่าการเติบโตในเชิงโครงสร้าง 

จากการสรุปผลการศึกษา พบว่าแรงจูงใจบางด้านในงานวิจยัน้ี เช่น ด้านความรับผิดชอบ ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน สอดคลอ้งกับงานของ ชุติมา จิรนันท์วฒันา (2561) ได้ท าการศึกษา

เร่ือง ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานคร โดยพบว่าแรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน และ



14 
 

ความรับผิดชอบ ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ขณะที่ดา้นอ่ืนไม่ส่งผล นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัพบว่าดา้นการ
ได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงานที่ท า ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังาน
ของ ปริญญา ปานาเต และคณะ (2567) ได้ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ

ความสุขในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัมหาสารคาม ซ่ึงพบว่าแรงจูงใจด้านการ
ไดร้ับการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที่ท า ไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากผลการวิจยัการศึกษาในครั้ งน้ี สามารถน าไปใช้เพ่ือเป็นแนวทางการพฒันาในการบริหารจดัการ
องคก์รต่อการสร้างความสุขในท่ีท างาน รวมถึงส่งเสริมทศันคติเชิงบวกในการท างานให้มากยิ่งขึ้น เน่ืองจากถา้
บุคลากรมีความสุขในการท างาน จะส่งผลให้เกิดความรัก ความผูกพนั และความพร้อมท่ีจะเติบโตและพฒันาไป
พร้อมกบัองคก์รในระยะยาว ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะจากผลการศึกษาวิจยั ดงัน้ี 

1. ส่งเสริมความรับผิดชอบในบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากร ควบคูก่บัการให้การยอมรับและช่ืนชมอย่าง
เหมาะสม ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างความภาคภูมิใจในตนเอง และเพ่ิมพูนความสุขในการท างานอย่างยัง่ยนื 

2. สร้างบรรยากาศการท างานทีด่ี ผ่านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรในองคก์ร การจดักิจกรรมส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ภายในทีม ซ่ึงจะชว่ยให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3. ทบทวนและพฒันาระบบค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัภาระงานและค่าครองชีพสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั เน่ืองจากภาระงานที่หนกัและกดดนั ค่าตอบแทนที่ไดก้บัสภาวะทางสุขภาพจิตที่เกดิจากความเครียดใน
การท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

4. ปรับปรุงนโยบายการบริหารให้ชดัเจนและน าไปใชไ้ดจ้ริง ลดช่องว่างระหว่างการส่ือสารของ
ผูบ้ริหารกบัการปฏิบตัิจริง ดว้ยนโยบายท่ีสอดคลอ้งกบังานในชีวิตประจ าวนั 

 

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 

1. การวิจยัครั้ งต่อไปสามารถขยายขอบเขตในการศึกษาของกลุ่มประชากรให้กวา้งขึ้น เพ่ือสะท้อน
ผลการวิจยัท่ีมีขอบเขตขยายใหญ่ขึ้น 
 2. เพ่ือเพ่ิมมุมมองท่ีหลากหลาย งานวิจยัครั้ งต่อไปสามารถขยายขอบเขตศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ  ท่ีส่งเสริม
ความสุขในการท างานควบคู่กบัแรงจูงใจ  

3. การวิจยัครั้ งต่อไปสามารถประยุกต์ใช้รูปแบบการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยใช้ทั้ง
วิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ได้ข้อ มูลท่ีมีมิติรอบด้านยิ่งขึ้นในการ

วิเคราะห์แรงจูงใจและความสุขในการท างาน  
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