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ABSTRACT 
 
 The objectives of this research were 1) to study the personal factors 
influencing happiness at work, 2) to examine work motivation and relationship with 
coworkers influencing happiness at work, and 3) to determine the level of happiness 
at work of Burmese laborers at Khanasrinuwat Fisherman Village in Sattahip, Chonburi 
Province. The sample group included 400 workers. Questionnaires were used as the 
data collection tool. The statistical data analysis was conducted using the descriptive 
statistics including percentage, mean, standard deviation, and the inferential statistics 
including Multiple Regression Analysis.  

Demographic data showed that most respondents were male, aged 30-45 
years old, and had worked at the village for over 12 years. Their work motivation was 
at a low level. Both the relationship with their coworkers and their happiness at work 
were at a moderate level. It was also found that the Burmese laborers of different 
genders had different levels of happiness at work. In addition, both work motivation 
and relationship with coworkers had an influence on their happiness at work.  
 
Keywords: Motivation, Relationship and Coworkers Influencing, Happiness at Work 
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ด้วยความเอาใจใส่ทุกขั้นตอน เพื่อให้การท าวิจัยงานค้นคว้าอย่างอิสระฉบับนี้สมบูรณ์ที่สุด  ท่านที่ 
สอง คือ พ่ีวา ที่ให้ค าแนะน าการติดต่อประสานงาน และการดูแลเอาใจใส่งานวิจัยฉบับนี้จนถึง
ขั้นตอนสุดท้าย ผู้วิจัยใคร่ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่าสูง ไว้ ณ โอกาส นี้  
 นอกจากนี้ ผู้ศึกษาใคร่ขอขอบพระคุณ  หมู่บ้านชาวประมง คณาศรีนุวัติ   ที่ให้ค าแนะน าใน
การค้นคว้าข้อมูล และให้ความอนุเคราะห์ด้านการเก็บข้อมูล ทั้งความรู้ในด้านต่าง ๆ เกี่ยวกับแรงงาน
ต่างด้าวชาวประมง สุดท้ายที่ขาดไม่ได้คือ ครอบครัว ที่ให้การสนับสนุนการศึกษาวิจัยฉบับนี้ พร้อมทั้ง 
ให้ก าลังใจในการศึกษาค้นคว้าตลอดมา และขอขอบคุณ นางสาวปิยธิดา โฮ้งจิตร ผู้ช่วยลงพื้นที่ส ารวจ
เก็บข้อมูล ท าให้งานวิจัยฉบับนี้ออกมาอย่างสมบูรณ์ 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคญัของปัญหา 

เนื่องจากสังคมไทย เป็นประเทศที่ก าลังพัฒนา โดยมีมาตรฐานการด ารงชีวิตในระดับ ปาน
กลาง ถึงต่ า พ้ืนฐานของอุสาหกรรมในประเทศก าลังพัฒนา แรงงานส่วนใหญ่ในประเทศประกอบ
อาชีพเกษตรกรรม การป่าไม้ และการประมง ซึ่งแรงงานที่ประกอบอาชีพภายในประเทศไทย มีทั้ง
แรงงานที่เป็นคนไทย และแรงงานต่างด้าว ที่เห็นได้อย่างชัดเจนในปัจจุบัน มีการท างานร่วมกัน
ระหว่าง แรงงานไทย และแรงงานต่างด้าว ภายใต้องค์กรเดียวกัน เช่น ธุรกิจประเภทการเกษตรและ
ปศุสัตว์ ธุรกิจการก่อสร้าง ธุรกิจการประมงทะเลทางน้ า และงานบริการต่างๆเป็นต้น ในปัจจุบันมี
ความต้องการแรงงานในปริมาณท่ีสูง โดยเฉพาะแรงงานในภาคเกษตรกรรม และงานในระดับล่าง 
เนื่องด้วยปริมาณของวัยท างานของไทยลดลงอย่างมาก และเป็นวัยพึ่งพาเพ่ิมข้ึน รวมถึงอัตราการเกิด
ก็ลดลง ท าให้แรงงานในระดับล่างของไทยขาดแคลน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2555 และ กรมการ
จัดหางาน ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2553) จากสถานการณ์การประมงทะเลในน่านน้ าไทยที่
นับวันจะประสบปัญหา อันเนื่องมาจากความ เสื่อมโทรมของทรัพยากรสัตว์น้ าที่มีมากข้ึนเรือประมง
ไทยจ าเป็นต้องออกท าการประมงไกลฝั่งมากและนานขึ้น จนกระทั่งกระจายไปทั่วทั้งภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ และเอเชียใต้ ในช่วงต้นทศวรรษที่ 70 ประเทศไทยกลายเป็นประเทศที่ท าการ
ประมงระยะไกล (Distant Water Fishing Nation) การประมงทะเลของไทยค่อนข้างซับซ้อน 
เนื่องจากใช้เครื่องมือหลายชนิด และเรือประมงมี ขนาดแตกต่างกัน การประกอบกิจการประมง 
สามารถแยกได้เป็นการประมงพาณิชย์และการประมงพ้ืนบ้าน ซึ่งเป็นการแยกตามชนิดของเครื่องมือ
ประมง บริเวณท าการประมงและสภาพสังคมเศรษฐกิจ การที่การประมงทะเลค่อนข้างมีโครงสร้างที่
ซับซ้อน และ เกี่ยวโยงกับกลุ่มผลประโยชน์ที่แตกต่างกันเป็นจ านวนมาก จึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะเกิด
ปัญหาต่างๆ ขึ้น ทั้งนี้ภาคธุรกิจของไทย ยังไม่มีความพร้อมในการแก้ไขปัญหาแรงงานต่างด้าว ตาม
นโยบายรัฐบาลที่จะส่งแรงงานต่างด้าวที่ยังไม่ได้พิสูจน์สัญชาติกลับประเทศ หากไม่ได้รับการพิสูจน์
สัญชาติ รวมทั้งการเปิดให้ขึ้นทะเบียนแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายอีกครั้ง เพื่อเพ่ิมปริมาณแรงงาน
ถูกต้อง และการจัดตั้งคณะท างานร่วมกันทั้งภาครัฐและเอกชน ในการหาทางออกในการแก้ไขปัญหา 
และผลกระทบที่เกิดข้ึนเพราะหลังผลักดันแรงงานต่างด้าวที่ยังไม่ได้ท าการพิสูจน์สัญชาติกลับประเทศ 
และอนุญาตให้กลับมาท างานใหม่ในรูปแบบเอ็มโอยู (MOU) อาจท าให้เกิดการขาดแคลนแรงงานถึง
ขั้นวิกฤตได้ (ภูมินทร์ หะรินสุต, 2557, หน้า 2) 
 ปัญหาการประมงไทยที่เกิดข้ึน มีทั้งในด้านของทุน และแรงงาน ที่ถูกใช้อย่างไม่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งแหล่งประมงในประเทศไทย แบ่งพ้ืนที่ท าการประมงในอาณาเขตประเทศไทยเป็น 6 
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แห่ง ได้แก่ อ่าวไทยฝั่งตะวันออก อ่าวไทยตอนใน อ่าวไทยฝั่งตะวันตกตอนบน อ่าวไทยฝั่งตะวันตก
ตอนล่าง อ่าวไทยตอนกลาง และฝั่งทะเลอันดามัน จากการลงส ารวจพื้นที่ที่ประสบปัญหาทางประมง
ดังกล่าว ผู้วิจัยได้เลือก หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ซึ่งเป็นอ่านไทยฝั่ง
ตะวันออก เป็นกรณีศึกษา เนื่องจาก หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ ประสบปัญหาด้านรายไดท้ีล่ด
ต่ าลงเรื่อยๆ รวมทั้งยังมีปัญหาด้านต้นทุนการผลิต และแรงงาน หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ มีการ
ขับเคลื่อนอุตสาหกรรมประมง ด้วยแรงงานชาวประมงเป็นหลัก ซึ่งแรงงานชาวประมงจะเป็นแรงงาน
ต่างด้าวสัญชาติพม่า ธุรกิจประมงจะมีรายได้มากข้ึน หรือลดลง ขึ้นอยู่กับแรงงานเป็นส่วนใหญ่ การ
ออกเรือประมงในแต่ละครั้ง จะประกอบไปด้วย เรือ 2 ล า คือเรือปลา(เรือใหญ่) และ เรือหุย(เรือเล็ก) 
ท าประมงร่วมกัน เรือใหญ่จะมีแรงงานทั้งสิ้น 17 – 18 คน ส่วนเรือเล็ก จะมีแรงงานทั้งสิ้น 3 – 4 คน 
โดยผู้คุมเรือ และไต้ก๋งเรือ จะเป็นแรงงานคนไทย นอกนั้นจะเป็นแรงงานสัญชาติพม่าทั้งสิ้น แรงงาน
จะใช้ชีวิตอยู่บนเรือมากกว่าอยู่บนฝั่ง โดยระยะเวลาในการออกเดินเรืออาจจะเป็นสัปดาห์ หรือเป็น
เดือน การท างานของแรงงานต่างด้าวเหล่านี้ จะเป็นแรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labor) ทีไ่ม่
จ าเป็นต้องมีความรู้พ้ืนฐานในการท างานแต่อย่างใด การท างานจึงเป็นระบบการท างานที่ใช้ระบบ 
การฝึกสอนกันเอง ทั้งจากเพ่ือนร่วมงาน จากหัวหน้างาน และจากการศึกษาจากประสบการณ์ของ
ตนเอง ความก้าวหน้าในอาชีพนั้น เพ่ือนร่วมงานมีส่วนที่ส าคัญอย่างยิ่งส่วนการเลื่อนต าแหน่งงานจะ
มาการจาก ให้ไต้ก๋งเรือ เป็นคนเลือกแรงงานที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง แล้วเสนอต่อเจ้าของเพ่ือ
การเลื่อนต าแหน่งงาน ในปัจจุบันปัญหาด้านการขาดแคลนแรงงานมีปริมาณเพ่ิมมากข้ึน แรงงานที่
ท างานจนมีประสบการณ์ท่ีสามารถสอนแรงงานอ่ืนได้ลาออกจากงาน แรงงานขาดก าลังใจในการ
ท างาน แรงงานที่อยู่ภายในองค์กรเดียวกันมีปัญหาทะเลาะกันบ้าง มีการแบ่งแยกเป็นพรรคพวกบ้าง 
จึงมีแรงงานใหม่ๆหมุนเวียนเข้ามาท างาน ซึ่งแรงงานใหม่ที่เข้ามาท างาน ไม่เชี่ยวชาญในการท างาน 
เกิดปัญหาการใช้อุปกรณ์ท่ีมีอยู่อย่างไม่เต็มประสิทธิภาพ Herzberg (1959) กล่าวว่า คนหรือ
ผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นั้นย่อมข้ึนกับความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะ
ความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพ่ิมความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น 
ย่อมท าให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดผลเสียท า
ให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต่ า หน้าที่ของผู้บริหารก็คือ จะต้องรู้วิธีที่จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ เพ่ือจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงขึ้น  
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ภาพที่ 1.1: แสดงสิ่งบันเทิงภายในที่พักอาศัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.2: แสดงที่พักอาศัยภายในเรือ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากภาพที่ 1.1 และ 1.2 แสดงให้เห็นถึงวิถีชีวิตของแรงงานชาวประมง ที่ท างานอยู่ใน

หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ ทั้งด้านการเป็นอยู่ และกิจกรรมบันเทิง ภาพที่ 1.3 และ 1.4 แสดงให้
เห็นถึง ขนาดของที่พักอาศัย และการท างาน 
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ภาพที่ 1.3: แสดงการพักอาศัยภายในเรือ 
 
 

 
 
 
 
 
  
 

 
ภาพที่ 1.4: แสดงการท างานบนท่าเทียบเรือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการ

ท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
 

1.2 วัตถปุระสงคข์องงานวจิยั 
 การศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างาน กรณีศึกษา หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัด
ชลบุรี โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง หมู่บ้าน
ชาวประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
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 1.2.2 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ที่มีต่อความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุ
วัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ที่
มีผลต่อความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอ
สัตหีบ จังหวัดชลบุรี  
 
1.3 ขอบเขตของงานวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังต่อไปนี้  
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิวีจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามปลายปิด (Closed-end Questionnaire)ท่ีประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลด้าน
แรงจูงใจในการท างาน ข้อมูลด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และข้อมูลด้านความสุขในการ
ท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชากร และกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแรงงานต่างด้าวชาวประมง ซึ่งเป็นแรงงานสัญชาติพม่า 
หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากแรงงาน
ต่างด้าวซึ่งประกอบอาชีพชาวประมง  
 กลุ่มประชากรมีจ านวนม 1,000 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการ
ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน -
+5% ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 370 คน ซึ่งในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจะท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 400 คน 

1.3.3 ตวัแปรอสิระ และตวัแปรตามทีใ่ชใ้นงานวจิยั 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)ประกอบด้วย 
  1) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
  2) ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน แบ่งออกเป็น  
   ปัจจัยด้านแรงกระตุ้นในการท างาน 5 ด้าน ประกอบด้วย 

ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และลักษณะของงาน 
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   ปัจจัยด้านสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน ประกอบด้วย ค่าตอบแทน 
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพความเป็นอยู่ และความมั่นคงปลอดภัย
ในการท างาน  

  3) ข้อมูลด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ประกอบด้วย ด้านการให้
ความเป็นมิตร ด้านการยอมรับความสามารถด้านความจริงใจเสมอต้นเสมอปลายด้านการยิ้มแย้ม
แจ่มใสและด้านการพบปะสังสรรค์นอกเวลางาน 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)คือ ความสุขในการท างานด้าน ความ
พึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต อารมณ์ทางบวก อารมณ์ทางลบ 

1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มคือ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
และตัวแปรตาม 1 กลุ่มคือ ความสุขในการท างาน 
  ทั้งนี้จะท าการทดสอบลักษณะเชิงตัวแปรเดี่ยว ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม
เป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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ภาพที่ 1.5: กรอบแนวคิด 
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1.4 สมมตฐิานงานวจิยั และวธิกีารทดสอบทางสถติิ 
1.4.1 สมมตฐิานการวจิยั 
งานวิจัยเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ที่

ส่งผลต่อความสุขในการท างาน กรณีศึกษา หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัด
ชลบุรีมีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

 1.4.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ที่แตกต่างกัน มีต่อความสุขในการท างาน แตกต่างกัน 

 1.4.1.2 อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน และ
สัดส่วนค้ าจุน มีต่อความสุขในการท างาน  

 1.4.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีต่อความสุขใน
การท างาน  

การทดสอบสมมตฐิานทั้ง 3 ขอ้จะท าการทดสอบทีร่ะดับนยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
1.4.2 วธิทีางสถติิทีใ่ชส้ าหรบังานวจิยั 

 วิธีการทางสถิติ ที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
   1) สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ใน
กรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ในการ
เปรียบเทียบ กลุ่มของกลุ่มตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป 
   2) สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis) 
   3) สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis) 
 
 
 
 
 



9 

1.5 ข้อตกลงเบื้องตน้ในงานวจิยั 
 ข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับงานวิจัยนี้สามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
 1.5.1 ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม เป็นผู้ที่อยู่ในหมู่บ้านชาวประมง อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
และท างานกับธุรกิจสะพานปลาคณาศรีนุวัติ 
 1.5.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นผู้ที่ท างานในอุสาหกรรมประมง ในประเทศไทยมาแล้วไม่น้อย
กว่า 6 ปี และสามารถเข้าใจภาษาไทยได้เป็นอย่างดี 
 
1.6 ข้อจ ากดัของงานวจิยั 
 ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
 1.6.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจากแรงงานต่างด้าวโดยตรง ด้วยวิธีการลงพ้ืนที่สอบถาม
เป็นรายบุคคล ด้วยวิธีการจดบันทึกเป็นข้อมูล ตามแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ได้เตรียมไว้ 
 1.6.2 งานวิจัยนี้จะท าการศึกษาเฉพาะหมู่บ้านชาวประมง อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ที่ถูก
กฎหมายเท่านั้นไม่รวมถึง กิจการที่ท าผิดกฎหมายแรงงาน และอยู่ในช่วงระหว่างต้องโทษ 
 1.6.3 งานวิจัยนี้จะเป็นการรวมรวบข้อมูลแรงงานต่างด้าว ที่อยู่ในหมู่บ้านชาวประมง ท่าเรือ
ประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี โดยมีระยะเวลาการเก็บ
รวบรวมข้อมูลช่วงเดือน สิงหาคม – กันยายน พ.ศ. 2558 
 
1.7 นยิามศัพทเ์ฉพาะ 
 แรงงานต่างด้าว หมายถึง แรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labor) ซึ่งเป็นแรงงานชาวพม่า เชื้อ
สายมอญที่เข้ามาท างานในประเทศไทยซึ่งไม่มีสัญชาติไทยระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ช่วงเวลาที่แรงงานเข้ามาปฏิบัติงานในประเทศไทย 
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลักดันให้เกิดความรู้สึก ทีเ่อ้ือต่อการบรรลุเป้าหมาย
ของบุคคล ที่มีความต้องการแตกต่างกัน และสนองต่อความรู้สึกของบุคคลนั้นๆแรงกระตุ้นในการ
ท างาน หมายถึง สิ่งที่เป็นแรงกระตุ้นให้คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ท่ีดีที่จะเกิดขึ้น กับ
แรงงาน อันจะท าให้แรงงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับกับงานที่ท า ประกอบด้วยความส าเร็จของงาน 
หมายถึง ความภาคภูมิใจต่อผลงานที่ปฏิบัติงาน รวมไปถึงความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชา และเพ่ือน
ร่วมงาน ที่มอบหมายงานให้ท า ตามเป้าหมายที่ได้ตั้งเอาไว้ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสที่จะ
ท าให้ต าแหน่งงานสูงขึ้น และได้รับการศึกษาในส่วนของงานที่เกี่ยวข้อง มากขึ้นการยอมรับนับถือ 
หมายถึง การยอมรับนับถือในอาชีพ และผลงานได้รับการชื่นชม และยอมรับทั้งจากผู้บังคับบัญชา, 
ญาติพ่ีน้อง และเพ่ือนฝูง รวมไปถึงหน่วยงานทั้งภาครัฐ และเอกชนความรับผิดชอบ หมายถึง การ
รับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ และมีประสิทธิภาพลักษณะของงาน 
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หมายถึง ลักษณะของงาน ที่มีความท้าทาย การได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานสัดส่วนค้ า
จุนในการท างาน หมายถึง สิ่งที่เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจในการท างานให้กับ
พนักงาน ชึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานขึ้นได้ หรือเป็นหัวข้อก าหนดเบื้องต้นที่
จะป้องกันมิให้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่ ประกอบด้วยค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจ้าง และสวัสดิการที่
ได้รับ มีความเหมาะสมกับหน้าที่ และความรับผิดชอบ การได้รับสิทธิเท่าเทียมกันในลักษณะงาน
ประเภทเดียวกันความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือ ความร่วมมือ การให้
ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงานสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งอ านวย
ความสะดวกในสถานที่ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของเครื่องมือ และอุปกรณ์ท่ีใช้ในการซ่อมแซม มีความ
ทันสมัย ตอบสนองต่อการปฏิบัติงาน.สภาพความเป็นอยู่ หมายถึง ที่พักอาศัยที่ใช้ในการพักผ่อนตาม
ความเหมาะสม การให้ความส าคัญกับสุขภาพความเป็นอยู่ รวมถึงการจัดให้มีสถานที่ในการท า
กิจกรรมต่างๆความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน หมายถึง อาชีพที่ปฏิบัติงานมีความม่ันคง ปลอดภัย 
ได้รับการเอาใจใส่เมื่อได้รับอุบัติเหตุในระหว่างปฏิบัติงาน มีการป้องกันความเสี่ยง และเบี้ยประกัน
ความเสี่ยงให้กับแรงงาน รวมไปถึงมีการจัดอบรมในระดับพ้ืนฐานความปลอดภัยในการท างาน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การท างานร่วมกัน มีความเกี่ยวข้องกัน และ
ความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนซึ่งกันและกัน ประกอบด้วย การให้ความเป็นมิตร หมายถึง ความไว้วางใจต่อ
กันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอ การยอมรับความสามารถ 
หมายถึง การได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน และได้รับค าชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน 
เนื่องมาจากการท างานที่ประสบผลส าเร็จความจริงใจเสมอต้นเสมอปลาย หมายถึง การที่เพ่ือน
ร่วมงานให้ความส าคัญ และให้การยอมรับในการปฏิบัติงานร่วมกันการยิ้มแย้มแจ่มใส หมายถึง 
ความรู้สึกดี และการมีความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นกับเพ่ือนร่วมงาน เมื่อมีปัญหา สามารถปรึกษากับ
เพ่ือนร่วมงานได้การพบปะสังสรรค์นอกเวลางาน หมายถึง กิจกรรมที่ท าร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน
หลังจากเวลางาน การออกไปพักผ่อน ท่องเที่ยว รับประทานอาหารร่วมกันในช่วงวันหยุด 
 ความสุขในการท างาน หมายถึง สิ่งที่ทุกคนปรารถนา และพากันแสวงหาด้วยวิธีการต่างๆ 
เพ่ือตอบสนองต่อกิจกรรมการท างานที่เกิดข้ึนในชีวิตประจ าวันประกอบด้วยความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความรู้สึกพอใจในการปฏิบัติงาน และมีความพึงพอใจในผลส าเร็จของงานความพึงพอใจใน
ชีวิต หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในการใช้ชีวิต และประสบการณ์ที่ได้รับอารมณ์ทางบวก หมายถึง 
ความสนุกสนาน และความปราบปลื้มใจที่ได้ท างานอารมณ์ทางลบ หมายถึง ความรู้สึกที่ไม่สบายใจ 
คับข้องใจ และท้อแท้ต่อการเห็นความไม่ช่วยเหลือกันของเพ่ือนร่วมงาน 
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1.8 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั  
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.8.1 ผลการวิจัยนี้ สามารถน าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางให้กับผู้บริหารในการวางแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและสามารถน าไปต่อยอดในการก าหนดกลยุทธ์หรือนโยบายในการพัฒนาด้าน
ความสุขในการท างานของแรงงานต่างด้าวชาวประมง  
 1.8.2 ผลการวิจัยนี้ สามารถน าไปใช้ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของแรงงานต่างด้าวที่ประกอบ
อาชีพประมง ให้เกิดความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 1.8.3 ผลการวิจัยที่ได้ สามารถน าไปเป็นตัวอย่างในการศึกษาความสุขในการท างานของ
แรงงานต่างด้าวขาวประมง ในหน่วยงานอื่น 
 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน กรณีศึกษา หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ 
จังหวัดชลบุร ี
 สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 2.3 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
 2.4 ประวัติความเป็นมาของหมู่บ้านชาวประมง คณาศรีณุวัติ 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  
2.1 แนวคิด และทฤษฎ ีที่เกีย่วข้องกบั แรงจงูใจในการท างาน 
 2.1.1 ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน 
 แรงจูงใจ หมายถึง "บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลต้องกระท า 
หรือเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรม ในลักษณะที่มีเปูาหมาย" (Walters, 1978) 
 แรงจูงใจ หมายถึง "สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง ท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหว ไปใน
ทิศทางที่มีเปูาหมาย ที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเปูาหมายที่มีอยู่นภาวะสิ่งแวดล้อม" (Loundon & 
Bitta, 1988) 
 ส่วนการจูงใจ (Motivation) เป็นเงื่อนไขของการได้รับการกระตุ้นโดยมีการให้ความหมายไว้ 
ดังนี้ 
 การจูงใจ หมายถึง "แรงขับเคลื่อนที่อยู่ภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้บุคคลมีการกระท า" 
(Schiffman & Kanuk, 1991) 
 การจูงใจ เป็นภาวะภายใน ของบุคคล ที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและ
ต่อเนื่อง (Woolfolk, 1995) 
 การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม การกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจ 
กระท าพฤติกรรม นั้นเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่ ต้องการ (Domjan, 1996) 
 อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังที่อยู่ภายในตัวของมนุษย์ ซึ่งมีแรงการขับเคลื่อนให้
มนุษย์ รู้สึกเกิดอาการกระตุ้น ให้มีความต้องการที่จะท ากิจกรรมนั้นๆ โดยแสดงออกมาทางพฤติกรรม 
เพ่ือที่จะบรรลุเปูาหมายตามที่ต้องการ 
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 2.1.2 แนวคิดทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 Herzberg (1970) ใช้วิธีการเริ่มทดลอง ด้วยการสัมภาษณ์อาชีพ วิศวกร และนักบัญชี
จ านวน 200 คนในบริเวณเมือง Pittsburg จากโรงงานอุตสาหกรรมทั้งสิ้น 11 แห่งของรัฐ
Pennsylvaniaประเทศสหรัฐอเมริกาจากผลการศึกษาสามารถสรุปออกมาเป็น ทฤษฎีสองปัจจัยของ
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two – Factors Theory) กล่าวคือ เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่ศึกษาถึงสาเหตุ
จูงใจที่ท าให้บุคคลท างาน ซึ่งพบว่ามี 2 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างานดังนี้ 
 1. ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factors) คือปัจจัยที่ท าให้คนท างานรู้สึกมีความรู้สึกเกิด
ความพึงพอใจในการท างานรวมถึงรู้สึกด้านที่ดีกับงานเป็นสิ่งจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของตน
ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติอยู่คนจะถูกจูงใจให้เพ่ิมผลผลิตปัจจัยกระตุ้นได้แก่
ความส าเร็จของงานการยอมรับนับถือลักษณะของงานความรับผิดชอบความเจริญก้าวหน้าในตนเอง
และอาชีพปัจจัยกระตุ้นจะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการบริหารงานด้วยมี 5 ประการคือ 
  (1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) คือการที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น
และประสบความส าเร็จอย่างดีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆการรู้จักปูองกันปัญหาที่เกิดขึ้นครั้ง
เมื่อผลงานส าเร็จเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น 
  (2) การยอมรับนับถือ (Recognition) คือการที่ได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชาจากเพ่ือนจากผู้มาขอรับคาปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับนับถือนี้อาจ
อยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ทาให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ 
  (3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในงาน
ใหม่ๆและมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ในงานนั้นๆอย่างอิสระนั้นจะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมกระตุ้นให้
ลูกจ้างตั้งใจท างานให้มากยิ่งขึ้น 
  (4) ความก้าวหน้าในตาแน่งงาน (Advancement and Growth in Capacity) คือ
การได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การการมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้
เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรมในการเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญในการทางานเพ่ือความก้าวหน้าและ
เจริญเติบโตก็เป็นการจูงใจให้พนักงานทางานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
  (5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) คืองานนั้นเป็นงานที่น่าสนใจต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มท้าทายให้ต้องลงมือทาหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถทาตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยลาพัง
แต่ผู้เดียว 
 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยปูองกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจงานที่ปฏิบัติ
อยู่เช่นนโยบายของหน่วยงานและการบริหารการบังคับบัญชา หรือการนิเทศสภาพการทางาน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลรายได้ต าแหน่งและความมั่นคงปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็นสิ่งจูงใจที่จะท าให้
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เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึนที่ท าให้คนท างานด าเนินงานไปด้วยความราบรื่นเช่นการไม่เพียงพอของรายได้ท าให้
เกิดการนัดหยุดงานของโรงงานเพื่อเรียกร้องเงินเดือนให้สูงขึ้นเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความรู้สึกมีอยู่ 
11 ประการคือ 
  (1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policies and Administration) คือ
การจัดการการบริหารงานขององค์กรและการติดต่อสื่อสารในองค์กร 
  (2) การบังคับบัญชา (Supervision) คือความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงานหรือการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 
  (3) ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึงผลตอบแทนจากการทางานซึ่งอาจจะ
เป็นในรูปของค่าจ้างเงินเดือนหรือสิ่งอื่นๆที่ไต้รับจากการปฏิบัติงาน 
  (4) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relations with Superior) หมายถึงการติดต่อ
สังสรรค์กับผู้บังคับบัญชาโดยทางกายหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันสามารถท างาน
ร่วมกันได้และมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
  (5) ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึงความเสกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน
การทางานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 
  (6) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึงอาชีพนั่นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติและมีศักดิศรี 
  (7) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึงสภาพในการท างานปริมาณ
งานที่ได้รับมอบหมายหรือความสะดวกที่เหมาะสมทางกายภาพของงานเช่นแสงเสียงอากาศชั่วโมง
การทางานรวมทั้งความสบายในการทางานเป็นสภาพทางกายภาพของงานเช่นแสงเสียงอากาศชั่วโมง
การทางานรวมทังลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆเช่นอุปกรณ์และเครื่องมือต่างๆ 
  (8) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relations with Subordinates) หมายถึง
การติดต่อสังสรรค์การแสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันได้มีความเข้าใจซึ่งกัน
และกันเป็นอย่างดี 
  (9) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึงความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีขึ้นเป็นผล
ที่ได้รับจากงานในหน้าที่เช่นการที่บุคคลต้องถูกย้ายไปทางานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวทา
ให้ไม่มีความสุขและไม่พอใจกับงานในที่แห่งใหม่ 
  (10) โอกาสเจริญเติบโต (Possibility of Growth) หมายถึงสถานการณ์ที่บุคคล
สามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
  (11) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relation with Peers) หมายถึงการติดต่อ
การแสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันสามารถทางานร่วมกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 
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 จากผลการวิจัยของ Herzberg ท าให้เข้าใจได้ว่าปัจจัยค้ าจุนจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจ
ในงานที่ท าและปัจจัยจูงใจมีผลกระทบต่อความพอใจในงานที่ท านั่นคือถ้าไม่มีปัจจัยค้าจุนย่อมจะเป็น
เหตุที่ท าให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ท าหรือถึงแม้จะมีอยู่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะทาให้บุคคลมี
ความพึงพอใจในการท างานนั้นส่วนปัจจัยจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคลเกิดความไม่
พอใจในงานที่ท าแต่จะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นหรือจูงใจให้บุคคลเกิดความพอใจในงานที่ท าเท่านั้นดังนั้น
จึงจ าเป็นที่ผู้บริหารองค์กรจาเป็นต้องเสริมสร้างให้มีปัจจัยจูงใจอย่างเหมาะสมเพียงพอรวมทั้งต้องจัด
ให้มีปัจจัยค้าจุนขึ้นเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานอันจะเป็นส่วนช่วยส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบัติงานทางานอย่างเต็มความสามารถและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 Sriwan (1998) ได้อธิบายไว้ว่าการจูงใจหมายถึงการที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดง
พฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆอย่างมีพลังมีคุณค่ ามีทิศทางที่ชัดเจนซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ
เต็มใจความพยายามหรือพลังภายในตนเองรวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างาน
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุดซึ่งสอดคล้องกับ ปรียาพร  
วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) ซึ่งได้กล่าวไว้ว่าแรงจูงใจจะท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพ่ือตอบสนอง
ต่อสิ่งเร้าที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไปพฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้เป็นผล
จากลักษณะในตัวบุคคลและสภาพแวดล้อมดังนี้  
  1. ถ้ าบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรมและมีความพอใจที่จะท า
กิจกรรมนั้นๆรวมทั้งพยายามท าให้เกิดผลดีที่สุด 
  2. ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นที่ท าให้ท ากิจกรรมต่างๆเพ่ือสนองความต้องการ
นั้น 
  3. ค่ านิยมท่ีเป็นคุณค่าของสิ่งต่างๆเช่นค่านิยมทางเศรษฐกิจสังคมความงาม
จริยธรรมวิชาการเหล่านี้จะเป็นแรงกระตุ้นให้แรงขับของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
  4. ทัศนคติที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้นเช่นถ้ ามีทัศนคติที่ดีต่อการ
ท างานก็จะท างานด้วยความทุ่มเท 
  5. ความมุ่งหวังที่ต่างระดับกันก็เกิดแรงกระตุ้นที่ต่างระดับกันด้วยคนที่ต่างระดับ
ความมุ่งหวังไว้สูงจะพยายามมากกว่าผู้ที่ตั้งระดับความมุ่งหวังต่ า 
  6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมแตกต่างออกไปตาม
ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกันยังมีพฤติกรรมในการแสดง
ความต้องการที่แตกต่างกันอีกด้วยเพราะสิ่งเหล่านี้เกิดจากการเรียนรู้ของคน 
  7. ความต้องการอย่างเดียวกันท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันได้ 
  8. แรงผลักดันที่แตกต่างกันท าให้การแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกันได้ 
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  9. พฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้หลายๆทางและมากกว่าหนึ่งอย่างในเวลา
เดียวกันเช่นตั้งใจท างานเพ่ือไว้ขึ้นเงินเดือนและได้ชื่อเสียงเกียรติยศ 
 Preyaporn (2004) ได้ให้ความหมายและความส าคัญของความพึงพอใจในการท างานว่า
ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวกเป็นความสุขของ
บุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทนคือผลที่ความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกกระตือรือร้นมีความมุ่งม่ันที่จะท างานมีขวัญและก าลังใจสิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการท างานรวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเปูาหมายขององค์กร
ความส าคัญในการศึกษาความพึงพอใจงานมีดังนี้ 
 1. การรับรู้ปัจจัยต่างๆที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงานท าให้หน่วยงานสามารถน าไปใช้
ในการสร้างปัจจัยเหล่านี้ให้เกิดขึ้นเป็นประโยชน์ต่อการทางาน 
 2. ความพึงพอใจในการท างานท าให้บุคคลมีความตั้งใจในการท างานลดการขาดงานการล า
งานการมาท างานสายและการขาดความรับผิดชอบที่มีต่องาน 
 3. ความพึงพอใจในการท างานเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคลท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได้บรรลุเปูาหมายขององค์กร 

ความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆและปัจจัยเหล่านี้ใช้เป็นเครื่องมือ
บ่งชี้ถึงปัญหาที่เกิดข้ึนเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการคือ 
 1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) หมายถึงคุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เก่ียวข้อง
กับงานซึ่งประกอบด้วยประสบการณ์เพศจ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบอายุเวลาในการท างาน
เชาว์ปัญญาการศึกษาบุคลิกภาพระดับเงินเดือนแรงจูงในการท างานและความสนใจในงาน 
 2. ปัจจัยด้านงาน (Factors in the Job) ได้แก่ลักษณะงานทักษะในการท างานฐานะทางวิ
ช าชีพขนาดของหน่วยงานความห่างไกลของบ้านและที่ท างานสภาพทางภูมิศาสตร์ในแต่ละท้องถิ่น
และโครงสร้างของงาน 
 3. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) ได้แก่ความมั่นคงใน
งานรายรับผลประโยชน์โอกาสก้าวหน้าอ านาจตามต าแหน่งหน้าที่สภาพการท างานเพ่ือนร่วมงาน
ความรับผิดชอบงานการนิเทศงานส าหรับพนักงาน (การนิเทศงานคือการชี้แนะในการท างานจาก
หน่วยงาน) การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาความศรัทธาในตัวผู้บริหารและความเข้าใจกันระหว่าง
ผู้บริหารกับพนักงาน 
 Korman (1977) ได้จ าแนกทฤษฎีความพึงพอใจงานเป็น 2 กลุ่มคือ 
  1. ทฤษฎีการสนองความต้องการ (Need Fulfillment Theory) กลุ่มนี้ถือว่าความ
พึงพอใจในการท างานเกิดจากความต้องการส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์ต่อผลที่ได้รับจากงานกับการ
ประสบความส าเร็จตามเปูาหมายส่วนบุคคล 
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  2. ทฤษฎีการอ้างอิงกลุ่ม (Reference – Group Theory) ความพึงพอใจในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับคุณลักษณะของงานตามความสามารถน าของกลุ่มซึ่งสมาชกใน
กลุ่มใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลงานของตน 
 ทั้งนี้งานวิจัยชิ้นนี้ ได้เลือกแนวคิด และทฤษฎีของ ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg’s Two – Factors Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีแรงจูงใจ มาใช้ในงานวิจัยชิ้นนี้ 
 
2.2 แนวคิด และทฤษฎ ีที่เกีย่วข้องกบั ความสัมพันธร์ะหวา่งเพื่อนรว่มงาน 
 2.2.1 ความหมายของความสมัพนัธร์ะหวา่งเพื่อนรว่มงาน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคล อาทิ ครอบครัว สมาคม ชมรม 
หรือผู้ที่ท างานร่วมกันในหน่วยงานเดียวกัน ที่มีลักษณะต่างกันออกไป ก็จัดว่าเป็นกลุ่มหรือพวก
ประเภทหนึ่ง ซึ่งการอยู่ร่วมกันนี้ ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ร่วมกัน บ้างก็เรียกว่าเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมีทั้ง
ระดับ ต่ ากว่า เหนือกว่า หรือระดับเดียวกัน ไม่ว่าจะอยู่ในระดับไหนแล้ว ก็จ าเป็นที่จะต้องท างาน
ร่วมกัน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า มนุษย์สัมพันธ์ ก็คือส่วนหนึ่งของค าว่า ความสัมพันธ์ระหว่างกัน 
 2.2.2 แนวคิดทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนรว่มงาน 
 Elton Mayo เป็นนักสังคมวิทยาท างานอยู่ฝุายการวิจัยอุตสาหกรรมของฮาร์วาร์ด (The 
Department of Industrial Research at Harvard) เขาได้ชื่อว่าเป็น “บิดาของการจัดการแบบ
มนุษย์สัมพันธ์ หรือ การจัดการแบบเน้นพฤติกรรมศาสตร์” เขาและเพ่ือนร่วมคณะวิจัย ได้แก่ John 
Dewey, Kurt Lewin, F.J. Roethlisber และ W.J. Dickson ได้ท าการศึกษาทัศนคติและปฏิกิริยา
ทางจิตวิทยาของคนงานการท างานตามสถานการณ์ที่ต่างกันตามที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้นที่ Western 
Electric’s Hawthorne Plant (1927 - 1932) ในการทดลองของเขาและคณะได้แบ่งการทดลอง
เป็นระยะต่อเนื่องกัน โดยจ ากัดความด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานดังนี้ 
 การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ได้แก่  
  1) เมื่อเพ่ือนพูดให้รับฟังอย่างเต็มใจ  
  2) ให้ความเป็นกันเองและเป็นมิตร  
  3) ยกย่องชมเชยเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ  
  4) อย่าแสดงว่าตนเหนือกว่าเพื่อนร่วมงาน  
  5) มีความจริงใจเสมอต้นเสมอปลาย  
  6) ให้ความช่วยเหลือเมื่อมีทุกข์ร้อน  
  7) มีโอกาสในการพบประสังสรรค์นอกเวลาท างาน  
  8) ยิ้มแย้มแจ่มใสและเป็นมิตรกับเพ่ือนร่วมงาน  
  9) ไม่โยนความผิดหรือซัดทอดความผิดให้กับเพ่ือนร่วมงาน  
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  10) ใจกว้างและยอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน 
 Reardon (1987) ได้ให้ค าจ ากัดความของความสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้างที่มีลักษณะขั้น
ลึกซึ้ง โดยมีแนวคิดคือ ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นซ้ า ๆ เปิดตนเองต่อกันมาก ขึ้นต่อกัน และกันสูง มีเรื่อง
ของอารมณ์เข้ามาเก่ียวข้องมาก ความสัมพันธ์เช่นนี้ปรากฏอยู่ในสามี-ภรรยา พ่อแม่-ลูก พี่-น้อง 
เพ่ือนสนิท คู่รัก หรือลักษณะอ่ืน ๆ มีข้อค้นพบที่น่าสนใจส าหรับความสัมพันธ์ประเภทนี้ ดังนี้ 
 1. คู่สัมพันธ์ระดับลึกซ้ึงมักคาดหวังจากกันและกันสูง เกินกว่าขอบเขตที่เป็นจริง เมื่อไม่
เป็นไปตามที่คาดก็มักกล่าวโทษอีกฝุายหนึ่ง 
 2. ความสัมพันธ์ระดับนี้มิได้ขึ้นอยู่กับคู่สัมพันธ์อย่างเดียว การสื่อสารจากคนอ่ืน ๆ ก็มี 
อิทธิพลต่อความสัมพันธ์นั้นด้วย 
 3. ความสัมพันธ์ระดับลึกซ้ึงที่เรียกว่าความรักนั้น จ าแนกได้เป็น 3 ประเภทย่อยและแต่ละ
ประเภทก็มีลักษณะต่างกัน ดังนี้ 

 (3.1) รักแบบหลงใหล ซึ่งปรกติจะอยู่นอกเหนือการควบคุมเป็นเรื่องของอารมณ์แท้
มากกว่าเหตุผล มักกระตุ้นให้เกิดการตอบสนองอย่างฉับพลัน พฤติกรรมระหว่างคู่สัมพันธ์มัก
พยากรณ์ไม่ได้ และไม่เป็นฐานความสัมพันธ์ที่ยั่งยืน การได้อยู่ร่วมกันเป็นประจ าหรือการที่ได้มี
ความสัมพันธ์ทางเพศสม่ าเสมอจะท าให้ความตื่นเต้นอันเกิดจากความหลงใหลลดลง 
  (3.2) รักแบบความจริง เป็นความรักท่ีพัฒนามาจากแบบแรก เกิดขึ้นทีละน้อยและ
อยู่ภายใต้การควบคุมของคนที่เข้ามาเกี่ยวข้อง มีการตอบแทนกันและกัน มองความสัมพันธ์ใน
ลักษณะสมดุล 

 (3.3) รักแบบเอ้ืออาทร เป็นรักท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน ซึ่งจะมีส่วนเพ่ิมชีวิตชีวา
ให้กับความรัก 
 4. พฤติกรรมที่สื่อให้เห็นความสัมพันธ์ลึกซึ้งนั้น เป็นได้ทั้งภาษาถ้อยค าและท่าทาง ภาษา
เหล่านี้ส่อให้เห็นว่า คู่สัมพันธ์มีความใกล้ชิดกัน ทั้งกายและใจ อาจเห็นได้จากการมองตา การใช้เวลา
อยู่ร่วมกันมาก การยิ้ม การยืนใกล้กัน หรือการสัมผัส สาเหตุโดยทั่วไปของการเกิดความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ส าหรับสาเหตุโดยทั่วไปที่ควรจะน ามาพิจารณาประกอบด้วย 
  (4.1) การมีจุดมุ่งหมายที่สอดคล้องกัน การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับใครนั้นอาจเกิดข้ึน
ได้เพราะการมองเห็นประโยชน์ซึ่งอาจได้รับทั้งทางตรงและทางอ้อม ที่เป็นเช่นนั้นเพราะว่าทั้งคู่มี
จุดมุ่งหมายที่เข้ากันได้ 
  (4.2) ความต้องการใฝุสัมพันธ์ หากรับรู้ว่าการมีความสัมพันธ์กับใครสามารถจะ
ตอบสนองความต้องการที่จะได้รับ ความรัก ความเป็นมิตรและการได้ผูกพัน ก็มีแนวโน้มที่เราจะเข้า
ไปสร้างความสัมพันธ์กับคนผู้นั้น 
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  (4.3) ความพอใจในกิจกรรมของผู้อื่น กิจกรรมที่ผู้อ่ืนท าอยู่เป็นสาเหตุที่ท าให้มีผู้เข้า
มาสร้างความสัมพันธ์ด้วย เนื่องจากการมีความสัมพันธ์นั้นเป็นโอกาสให้ได้เข้าไปท ากิจกรรมที่ตน
พอใจ 
  (4.4) การส่งเสริมสถานภาพส่วนตัว ในบางกรณีแม้ตัวบุคคลที่ตั้งใจจะมี
ความสัมพันธ์ด้วยนั้นไม่น่าสนใจและไม่ดึงดูดใจ แต่หากบุคคลนั้นมีสถานภาพทางสังคมหรือเศรษฐกิจ
อยู่ในระดับสูง ก็อาจเป็นปัจจัยดึงดูดให้เข้าไปมีความสัมพันธ์ด้วย เพราะจะได้รับเกียรติและการยก
ย่องว่าเป็นพวกเดียวกันกับบุคคลผู้นั้น 
  (4.5) การลดความวิตกกังวล สาเหตุหนึ่งที่คนเราสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนก็
เพ่ือลดความวิตกกังวลอันเกิดจากความรู้สึกไม่ปลอดภัยเมื่อต้องอยู่โดดเดี่ยว การมีความสัมพันธ์
ลักษณะนี้จะเกิดข้ึนได้ง่ายเมื่อคนเรา รู้สึกว่าถูกขู่หรือถูกท าให้กังวล การเข้าร่วมกับคนอ่ืนจะท าให้
ความรู้สึกดังกล่าวลดลงเพราะคนอ่ืน ๆ ก็กังวลเหมือนกัน หรือเป็นไปได้ว่าเมื่อมาอยู่รวมกันก็สามารถ
จะหาทางจัดการกับความวิตกกังวลนั้น อย่างไรก็ตามหากสถานการณ์นั้นท าให้กังวลร่วมกับอับอาย 
คนเรามีแนวโน้มจะอยู่คนเดียวมากกว่าอยู่รวมกับผู้อ่ืน 
  (4.6) การใช้ความสัมพันธ์กับคนอ่ืนเป็นเครื่องมือส าหรับการบรรลุจุดมุ่งหมาย
ส่วนตัว การสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลนั้น เป็นไปได้อีกเช่นกันที่คนเราจะท าไปเพราะเป็น ช่องทางที่
ท าให้ตนเองได้ประโยชน์และบรรลุวัตถุประสงค์ส่วนตนได้ โดยที่มิได้พอใจในตัวบุคคลนั้นเลย  
 ทั้งนี้งานวิจัยชิ้นนี้ ได้เลือกแนวคิด และทฤษฎีของ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ของ 
Mayo (1933) มาใช้ในงานวิจัยชิ้นนี้ 
 
2.3 แนวคิด และทฤษฎ ีที่เกีย่วข้องกบั ความสุขในการท างาน 
 2.3.1 ความหมายของความสขุในการท างาน 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถานพ.ศ. 2542 (2542, หน้า 825) กล่าวว่าความสุขหมายถึง
ความสบายความสาราญความปราศจากโรค 
 วิทยา นาควัชระ (2539, หน้า 11) กล่าวว่าความสุขคือความรู้สึกพอใจที่รู้สึกว่าตนเองดีขึ้น
หรือได้ดีขึ้นซึ่งแต่ละคนจะมีระดับของความพอใจแตกต่างกันสิ่งที่ท าให้พอใจนั้นก็แตกต่างกัน 
 สมหวัง วิทยาปัญญานนท์ (2544, หน้า 1-2) กล่าวว่าความสุขคือสภาวะของความรู้สึกที่
เกิดข้ึนเมื่อมีความรู้สึกดังต่อไปนี้ความรู้สึกสะดวกสบายเป็นความรู้สึกท่ีไม่ต้องยุ่งยากหรือไม่ต้อง
อดทนสภาวะที่ระดับความทุกข์ที่ลดลงความรู้สึกพึงพอใจเมื่อความต้องการหรือความอยากได้รับการ
ตอบสนองความรู้สึกใจสงบไม่วุ่นวายความรู้สึกดีข้ึน 
 สุกมล วิภาวีพลกุล (2546, หน้า 25) กล่าวว่าความสุขช่วยเสริมสร้างทั้งความสามารถด้าน
สติปัญญาความสามารถในการควบคุมอารมณ์และความสามารถในการเผชิญปัญหาดังนั้นทุกคนต้อง
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รู้จักตนเองว่าเป็นคนอย่างไรแล้วปรับตัวให้เข้ากับโลกมองโลกในแง่ดีจะท าให้มีชีวิตอย่างมีความสุข
และหากจะพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานควรมีการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่มีการพัฒนาศักยภาพทั้ง
ทางสมองและภาวะอารมณ์ร่วมกัน 
 กระทรวงสาธารณสุข (2552) ให้คานิยามความสุขไว้ว่าการที่เราได้รับ 
ความพึงพอใจความสมหวังจากสิ่งต่างๆรอบด้านเช่นสุขเพราะได้อยู่กับความที่รักหรือถูกใจสุขเพราะ
ได้ทางานที่ถูกใจสุขจากการรอดภัยอันตรายหรือเจอเพ่ือนเก่าท่ีไม่ได้เจอกันมานานเป็นต้น 
 กรมสุขภาพจิต (2552) กล่าวว่าปัจจัยหลายอย่างท้ังจากปัจจัยภายนอกและภายในตัวบุคคล
มีผลต่อความสุขของตัวบุคคลความสุขของคนนั้นมีปัจจัยมากกว่าเรื่องเงินและเสรีภาพโดยความจริง
ของความสุขนั้นมีดังนี้ 
  1. ความสุขเป็นประสบการณ์ที่เป็นรูปธรรมและสามารถวัดได้ด้วยวิธีการต่างๆเช่น
การสอบถามการวัดกระแสคลื่นไฟฟูาในสมองเป็นต้นนอกจากนั้นความสุขคือสิ่งที่ผกผันโดยตรงกับ
ความทุกข์เม่ือความสุขมากขึ้นความทุกข์ลดลง 
  2. การแสวงหาความสุขนั้นเป็นธรรมชาติของคนโดยคนจะหาวิธีสร้างความสุขโดย
เปรียบเทียบต้นทุนที่ลงไปและผลที่จะได้รับจากวิธีต่างๆ 
  3. สังคมท่ีดีที่สุดคือสังคมที่มีคนที่มีความสุขมากท่ีสุดดังนั้นนโยบายสาธารณะควรมี
เปูาหมายเพื่อสร้างความสุขและลดความทุกข์ให้มากที่สุด 
  4. สังคมจะมีความสุขหากคนในสังคมมีเปูาหมายร่วมกันเนื่องจากความสุขของคน
ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผู้อ่ืนๆถ้าทุกคนยอมรับเปูาหมายของความสุขในสังคมจึงจะสามารถร่วมกัน
จัดระบบของสังคมให้เกิดประโยชน์สาธารณะขึ้นได้ 
  5. การมีเพ่ือนมีครอบครัวมีงานทาเป็นความสุขที่นอกเหนือจากเรื่องเงินดังนั้น
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่ใช่เป็นเพียงกระบวนการสู่เปูาหมายแต่เป็นสิ่งส าคัญที่สร้างความสุขของ
คนด้วย 
  6. คนมักมีความทุกข์กับการเปลี่ยนแปลงต่างๆเพราะคนมีความยึดติดกับสถานภาพ
ปัจจุบันชอบสภาพแวดล้อมที่คุ้นเคยเพราะข้อเท็จจริงชี้ว่าความปลอดภัยในสังคมและสุขภาพจิตจะ
ด้อยลงในสภาพสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง 
  7. คนมักใส่ใจกับสถานะทางสังคมของตนอย่างยิ่งโดยคนมีธรรมชาติที่ต้องการจะ
ดีกว่าผู้อ่ืนนี่คือสาเหตุส าคัญที่ทาให้สังคมไม่ได้มีความสุขเพ่ิมข้ึนถึงแม้จะมีความก้าวหน้าในการพัฒนา
ไปมากเม่ือมีคนรู้สึกดีข้ึนก็จะมีคนอ่ืนที่รู้สึกแย่ลงโดยเปรียบเทียบการที่คนทางานเพ่ิมข้ึนมีรายได้
เพ่ิมข้ึนก็ทาให้คนอ่ืนมีความทุกข์มากข้ึน 



21 

  8. คนมีการปรับตัวกับสิ่งใหม่อยู่เสมอเมื่อได้สิ่งที่ดีขึ้นแล้วระยะหนึ่งก็จะรู้สึกเคยชิน
ดังนั้นการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจจึงไม่ทาให้คนรู้สึกมีความสุขยาวนานรายได้ในปีต่อไปจะต้อง
เพ่ิมข้ึนมากกว่าที่เคยได้รับคนจึงจะรู้สึกมีความสุข 
  9. ความสุขขึ้นอยู่กับปัจจัยภายในของบุคคลมากพอกับปัจจัยภายนอก 
 Seligman (2002) กล่าวว่าความสุขเป็นลักษณะในด้านดีของบุคคลซึ่งเก่ียวข้องกับอารมณ์
ทางบวกของบุคคลเช่นความปิติสุขความสบายใจและความมีชีวิตชีวาทั้งหลายในตัวบุคคลโดยจ าแนก
อารมณ์ทางบวกของบุคคลออกเป็น๓ระดับคือหนึ่งเป็นความรู้สึกพอใจหรือภูมิใจกับเรื่องราวในอดีต
ของตนสองเป็นความรู้สึกม่ันใจมีความหวังที่จะกระทาสิ่งใดๆในอนาคตและสามเป็นความรู้สึกพอใจ
กับตนเองในปัจจุบัน 
 อบรม สินภิบาล และสุรศักดิ์ หลาบมาลา (2533) ความสุขในการทางานเป็นการทางานต่างๆ
ด้วยความเต็มใจอย่างลึกซึ้งมิได้หมายเพียงแต่การทางานไปวันๆเท่านั้นแต่หมายถึงการทาอะไรพิเศษ
ให้กับงานนั้นจะนามาซึ่งความสุขใจด้วย 
 Lyubomirsky (2001) ความสุขในการทางานเกิดขึ้นได้จากปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายอย่างทั้ง
ด้านปัจจัยส่วนบุคคลประสบการณ์แรงจูงใจตลอดจนแนวคิดเชิงบวกและแนวคิดเชิงจริยธรรมอีกทั้งยัง
อธิบายว่าความสุขให้ผลลัพธ์ที่ดีหลายประการเช่นสุขภาพดีมีความอ่อนเยาว์มีอารมณ์ดีเกิดการ
ตัดสินใจที่ดีและสังคมเข้มแข็ง 
 Warr (1990) ความสุขในการทางานเป็นความรู้สึกที่เกิดข้ึนภายในจิตใจของแต่ละคนที่
ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการทางานประกอบด้วย 
  1. ความรื่นรมย์ในงานเป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทางานโดยเกิดความ
สนุกในการทางานปราศจากความวิตกกังวลใดๆ 
  2. ความพึงพอใจในการทางานเป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดข้ึนในขณะทางานโดย
เกิดความรู้สึกเพลิดเพลินชอบใจพอใจเต็มใจสนใจมีความถูกใจยินดีในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน 
  3. ความกระตือรือร้นในการทางานเป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทางาน
โดยมีความรู้สึกว่าอยากทางานมีความตื่นตัวทางานได้อย่างคล่องแคล่วรวดเร็วกระฉับกระเฉงมี
ชีวิตชีวาในการทางาน 
 Happy Workplace องค์กรแห่งความสุข (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 
2552, หน้า 6-13) คือกระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเปูาหมายและยุทธศาสตร์ให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ขององค์กรเพ่ือให้องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงนาพาองค์กรไปสู่การเติบโต
อย่างยั่งยืนโดยอาศัยความสุข 8 ประการได้แก่ 
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  1. Happy Body การมีสุขภาพดีคือสุขภาพแข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจมาจากการ
ที่รู้จักใช้ชีวิตรู้จักกินรู้จักนอนชีวีมีสุขเหมาะสมกับเพศเหมาะสมกับวัยเหมาะสมกับสถานการณ์
เหมาะสมกับฐานะทางการเงิน 
  2. Happy Heart การมีน้าใจงามในองค์กรสิ่งที่เราจาเป็นที่สุดในการที่มนุษย์จะอยู่
กับผู้อ่ืนได้ต้องมีน้าใจคิดถึงผู้อ่ืนมีน้าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกันจะเอาแต่ตัวเองอยู่อย่างเดียวไม่ได้ต้อง
รู้จักการแบ่งปันอย่างเหมาะสมต้องรู้บทบาทของเจ้านายบทบาทของลูกน้องกับผลสิ่งต่างๆที่จะเข้ามา
ในชีวิต 
  3. Happy Relax การผ่อนคลายต้องรู้จักผ่อนคลายกับสิ่งต่างๆในการดาเนินชีวิต
เมื่อการทางานเครียดก็ต้องมีวิธีผ่อนคลายขณะเดียวกันการใช้ชีวิตส่วนตวัก็ต้องรู้จักผ่อนคลาย
เหมือนกันนั่นคือสมดุลชีวิต 
  4. Happy Brain การหาความรู้มนุษย์เราอยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้พัฒนา
ตัวเองตลอดเวลาจากแหล่งต่างๆนาไปสู่การเป็นมืออาชีพเพ่ือให้เกิดความมั่นคงก้าวหน้าในการทางาน
นั่นคือต้องมีความรู้ในงานมีความรับผิดชอบมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องมีระเบียบวินัยตรงต่อ
เวลาและสอนคนอ่ืนได้ในงานที่ตนรู้ 
  5. Happy Soul การมีคุณธรรมหิริโอตัปปะคุณธรรมเบื้องต้นพื้นฐานของการอยู่
รวมกันของมนุษย์ในสังคมในการทางานเป็นทีมหมายถึงความละอายและความเกรงกลัวต่อการกระทา
ของตนเองโดยเฉพาะการกระทาที่ไม่ดีมีศีลธรรมในการดาเนินชีวิตมีคุณธรรมมีความซื่อสัตย์มีความ
สามัคคีและมีความเอ้ืออาทรช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
  6. Happy Money การใช้เงินเป็นการที่สามารถจัดการรายรับรายจ่ายของตนเองได้
คือการใช้เงินเป็นมีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้เป็นหนี้ให้พอดีมีชีวิตที่เหมาะสมกันตนเอง 
  7. Happy Family การมีครอบครัวที่ดีมีครอบครัวที่อบอุ่นและม่ันคงให้ความส าคัญ
กับครอบครัวเป็นกาลังใจที่ดีในการทางานเพราะครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุ้มกันเป็นกาลังใจในการที่
เราสามารถจะเผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้ทาให้เรามุ่งมั่นที่จะทาให้ชีวิตเราดีขึ้น 
  8. Happy Society การมีสังคมที่ดีคือต้องมีความรักสามัคคีเอ้ือเฟ้ือต่อสังคมที่
คนทางานและพักอาศัยจึงจะมีสังคมและสภาพแวดล้อมที่ดี 
  Positive Sharing Company โดย Alexander Kjerulf, Chief Happiness 
Officer (Chawsithiwong, 2007, p. 63) กล่าวว่าความสุขในการท างานหมายถึงความรูสึกที่เกิดขึ้น
ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณที่เกิดขึ้นในการท างาน โดยที่บุคคลนั้น 
  • เกิดความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ท า (Really enjoy what you do)  
  • รสูึกว่าไดท างานที่ดีและมีความภูมิใจในงานที่ท า (Do great work you can feel 
proud of)  
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  • รสูึกว่าไดท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานที่ดี (Work with amazing / nice people)  
  • รับรูวางานที่ท าอยู่นั้นมีความส าคัญ (Know that what you do is important)  
  • รับรูว่ามีบุคคลที่เห็นคุณค่าในงานของตน (Are appreciated/recognized for 
your work)  
  • มีความรับผิดชอบต่องานที่ท า (Get to take responsibility)  
  • มีความรูสึกสนุกและมีความสุขในที่ท างาน (Have fun at work)  
  • มีความรูสึกว่าได้รับการกระตุ้น และเสริมพลังในการท างาน (Feel motivated 
and energized)  
 นอกจากนี้ Alexander Kjerulf ยังกล่าวว่าความสุขในการท างานไมสามารถที่จะผลักดันหรือ
กดดันให้ใครเกิดความสุขในการท างานไดความสุขในการท างานจะแตกต่างกันในแต่ละบุคคลปัจจัย
หรือองค์ประกอบเดียวกันอาจท าให้บุคคลหนึ่งมีความสุขในขณะที่อีกคนหนึ่งไมมีความสุขในการ
ท างาน นอกจากนี้ความสุขในการท างานนั้นหากเกิดขึ้นแลวจะยืนยาวและความสุขในการท างานไม
สามารถสร้างให้เกิดข้ึนไดในทันทีทันใด Diener (อ้างใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2547, หน้า 26) 
กล่าวว่าความสุขในการท างานคือการรับรูของบุคลากรถึงอารมณ์ความรูสึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับ
ภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งเป็นการ
ตอบสนองความต้องการของตนเองให้ชีวิตมีคุณค่าไดท างานที่เกิดประโยชนเกิดความสมหวังใน
ประสบการณที่ไดรับ Manion (อ้างใน ประทุมทิพย์ เกตุแกว, 2551, หน้า 38) กล่าวว่าความสุขใน
การท างาน คือผลที่เกิดจากการเรียนรูซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระท าการสร้างสรรค์ของตนเอง มี
ความปลาบปลื้มใจ น าไปสูการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการค านึงถึงการรับรูการแสดงออก 
การปฏิบัติงานด้วยความรูสึกอยากที่จะท างาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจที่ได
ปฏิบัติงานร่วมกัน เกิดสัมพันธภาพที่ดีในท่ีท างาน ปฏิบัติงานด้วยความรสูึกอยากท่ีจะท างาน มีความ
ผูกพันในงานและท าให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป 
 อาจจะกล่าวได้ว่า ความสุขในการท างานหมายถึงการที่บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรักและ
พึงพอใจชอบและศรัทธาในงานที่ท าพึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตที่ตนเองได้รับตลอดจนประสบการณ์
เหล่านั้นให้ผลต่ออารมณ์ความรู้สึกทางบวกมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกทางลบท าให้เกิดการสร้างสรรค์
สิ่งที่ดีงามบนพ้ืนฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 
 2.3.2 แนวคิดทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสขุในการท างาน 
 1. แนวคิดความสุขในการท างานของ รวมศิริเมนะ โพธิการท างานอย่างมีความสุข 
(Happiness at the Workplace) ตามแนวคิดของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) หมายถึง ภาวะในการ
ท างานที่พนักงานทุกคนรูสึกมีความสุขกับการท างาน ท างานเหมือนไมรสูึกว่าตนเองไดท างาน และ
ผลงานที่ออกมานั้นมีประสิทธิภาพ และตรงกับเปูาหมายที่วางไวทั้งในระดับพนักงานและองค์กร ซึ่ง
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ประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดการท างานอย่างมีความสุข (Happiness in the 
Workplace) 5 ประการด้วยกัน คือ 
  1) ผู้น า (Leaderships) หมายถึง ระดับผู้บริหารหรือหัวหนางานในระดับองค์กร ที่มี
ลักษณะส าคัญในการส่งเสริมหรือสร้างให้พนักงานภายใต้การปกครอง เกิดการท างานอย่างมีความสุข
โดยผู้น าในแบบดังกล่าวจะมีลักษณะที่จะต้องส่งเสริมและสร้างทีมงานภายใต้บังคับบัญชามีการสร้าง
แรงจูงใจ สนับสนุน สร้างความรูสึกตระหนัก สร้างแรงปรารถนาในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 
นอกจากนี้ผู้น าจะต้องสร้างการสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิดการสื่อสารอย่างโปร่งใสในขณะเดียวกัน 
ผู้น านั้น ตองอุทิศตนเองเพ่ือส่วนรวม เพื่อสร้างความรูสึกท่ีดีให้เกิดข้ึนกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2) ความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน (Friendships) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ 
(Interaction) กันในที่ท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธ์ดังกล่าวนั้น 
จะต้องมีความผูกพันที่แน่นแฟูนนภายในกลุ่ม ให้การยอมรับซึ่งกันและกัน 
  3) ความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถึง กิจกรรมหนึ่งที่บุคคลต้องปฏิบัติ
เพ่ือให้ภารกิจที่ตนไดรับมอบหมายนั้นๆ บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ไดวางเอาไวโดยบุคคลที่
ปฏิบัติกิจกรรมดังกลาวมีความพึงพอใจต่อกิจกรรมที่ตนเองไดท า 
  4) คานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value) หมายถึง พฤติกรรม
ของคนในองคกรที่ยึดถือเปนพฤติกรรมรวม และมีการปฏิบัติกันมาอยางตอเนื่องจนเกิดเปนวัฒนธรรม
ขององคกรนั้น 
  5) คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) หมายถึง ความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ สภาพการท างาน (Work Environment) การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
(Employee Participation) และการค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน (Humanization of 
Work) ซึ่งเป็นปัจจัย ที่มีอิทธิพล ต่อองค์กรและพนักงานในการที่จะหาจุดที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ร่วมกันเพื่อให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานอย่างสูงที่สุด 
 2. แนวคิดความสุขในการท างานของ Manion ความสุขในการท างาน (Joy at Work) ตาม
แนวคิดของ Manion (อ้างในประทุมทิพย์ เกตุแกว, 2551, หน้า 39) หมายถึงผลที่เกิดจากการเรียนรู
จากการกระท าการสร้างสรรค์ของตนเองการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจน าไป
สูการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานเพ่ิมมากข้ึน การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจไดอย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้แสดงอารมณ์ในทางบวก
เช่น ความสุข สนุกสนาน ท าให้สถานที่ท างานเป็นที่น่ารื่นรมย์และมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี
บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกัน ด้วยความสุข สนุกสนาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน มีความรูสึก
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ที่ดีต่องานที่ไดรับมอบหมายมีความผูกผันในงาน ท าให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป มุ่งอธิบายโดยปัจจัยหรือ
องค์ประกอบของความสุข 4 ด้านดังนี้ 
  1) การติดต่อสัมพันธ์ (Connections) หมายถึง การรับรูพ้ืนฐานที่ท าให้เกิด
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างาน เกิดสังคมการท างานขึ้น 
เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนา
พูดคุยอย่างเป็นมิตรให้การช่วยเหลือและไดรับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานเกิดมิตรภาพระหว่าง
ปฏิบัติงานกับบุคลากรต่างๆ และความรูสึกเป็นสุข ตลอดจนรับรูไดว่าอยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานที่มี
ความรักและความปรารถนาดีต่อกัน 
  2) ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึงการรับรูถึงความรูสึกรักและ
ผูกพัน อย่างเหนียวแน่นกับงาน รับรูว่าตนมี จุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิ่ง
ที่เป็นองค์ประกอบของงาน กระตือรือร้น ตื่นเตน ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงานและ
ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจรูสึกเป็นสุขเม่ือไดปฏิบัติงานมีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่
รับผิดชอบในงาน 
  3) ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึงการรับรูว่าตนปฏิบัติงานได
บรรลุตามเปูาหมายที่ก าหนดไวโดยไดรับความส าเร็จในการท างาน ไดรับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทาย
ให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างาน เกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รูสึกมีคุณค่าในชีวิตเกิด
ความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความก้าวหนาและ
ท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 
  4) การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรูวาตนเองไดรับการยอมรับ
และความเชื่อถือจากผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานไดรับรูถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงานที่ไดปฏิบัติของตน 
ไดรับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาไดรับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงานและความไว
วางใจจากผู้ร่วมงาน รวมทั้งการแลกเปลี่ยนประสบการณกับผู้ร่วมงาน ตลอดจนไดใช้ความรูอย่าง
ต่อเนื่องจากองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ ดังกล่าว Manion (อ้างใน ประทุมทิพย์ เกตุแกว, 2551, 
หน้า 45) กล่าวว่าความสุขในการท างานมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงาน ที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรูสึกอยากท างาน จัดสภาพแวดล้อม
ให้จูงใจอยากท่ีจะท างาน ซึ่งมีผลให้บุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ท า มีส่วนร่วมในงาน และเกิด
ความสุขในงานตามมา นอกจากนี้ Manion (อ้างใน ประทุมทิพย์ เกตุแกว, 2551, หน้า 42) กล่าวว่า 
ความสุขเป็นพลังของอารมณ์ในทางบวก ความรูสึกสดชื่น มีชีวิตชีวา ประสบการณความสุขความ
สนุกสนานในการท างาน เป็นส่วนส าคัญในการท างาน ผลที่ตามมาของความสุขในการท างาน คือ
ผลงานบรรลุตามเปูาหมายที่วางไวเกิดการคงอยู่ในงาน มีความตั้งใจปฏิบัติงานให้มีคุณค่าและ
ประสิทธิภาพต่อไป 
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  (3) แนวคิดความสุขในการท างานของ Gavin and Mason Gavin and Mason 
(อ้างใน ประทุมทิพย เกตุแกว, 2551, หน้า 40) กล่าวถึงความสุขว่าเป็นผลจากความรูสึกภายในตน
ของแต่ละคน เป็นผลท าให้เกิดความรูสึกทางบวกเช่น ชื่นชอบ พึงพอใจโดยความสุขประกอบด้วย 3 
องคป์ระกอบ คือ 
   1) ความมีอิสระ คือ บุคคลมีความสามารถท่ีคิดและเลือกในสิ่งที่ต้องการ
และอ านาจ เสรีภาพ ในการตัดสินใจ ท าให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและก าหนดการ
กระท าของตนให้ตอบสนองความสุขของตน 
   2) ความรูเป็นผลส าคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการไดถูกต้อง รูว่าควรใช้
ความรูอย่างไร เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์และใช้ความรูให้เกิดประโยชนมีการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล
อ่ืน เกิดการยอมรับและไววางใจจากบุคคลรอบข้าง 
   3) ความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได
ด้วยการจัดอบรมต่างๆให้เกิดความรูความช านาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณที่
กว้างขวางขึ้น 
  (4) แนวคิดความสุขในการท างานของ Diener Diener (อ้างใน จงจิต  
เลิศวิบูลยมงคล, 2547, หน้า 26) อธิบายปัจจัยหรือองค์ประกอบความสุขว่าคือ ความพึงพอใจในชีวิต 
ความพึงพอใจในเปูาหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณในชีวิตเหล่านั้น เป็นอารมณ์ความรูสึก
ด้านลบ คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปัจจัย หลายอย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุรายไดสภาพแวดล้อม 
ที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต น ามาซึ่งความสุขดังนี้ 
   1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึงการที่บุคคลมีความ
พอใจในสิ่งที่ตนเองเป็น และกระท าอยู่ มีความสมหวังกับเปูาหมายของชีวิต สอดคลองกับความเป็น
จริงสามารถกระท าไดตามความตั้งใจ สมเหตุสมผลเข้าใจ และยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไมจ าเป็นต้อง
ปรับตัว 
   2) ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได
กระท าในสิ่งที่ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการท างาน มีความสุขเมื่องานที่
กระท าส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมาย ตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชนต่อตนเองและสังคม 
   3) อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึงการที่บุคคลมีความรูสึกเป็น
สุขกับสิ่งที่ดีสนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้มสดใสกับการท างาน เลื่อมใส ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า 
รับรูถึงความดีงามและคุณประโยชนของงานที่กระท า  
   4) อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความ
รสูึกที่เป็นทุกข์กับสิ่งไมดีที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น คับข้องใจเบื่อหน่าย เศร้าหมองไมสบายใจเมื่อ
เห็นการกระท าท่ีไมซื่อสัตย์หรือไมถูกต้องอยากปรับปรุงแกไขให้ดีขึ้น เพ่ือสนองความต้องการของตน
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ให้มีความสุขโดยสรุปแล้วความสุขในการท างานเกิดจากหลายองค์ประกอบที่จะให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจ และสามารถตอบสนองความต้องการในชีวิตของแต่ละบุคคล ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงประยุกต์ใช้
แนวคิดและองค์ประกอบของความสุข (Happiness or Subjective Well-being) ของ Alexander 
Kjerulf, Chief Happiness Officer (Chawsithiwong, 2007, p. 63 และ รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) 
มาอธิบายความสุขในการท างานของบุคลากรในการศึกษาครั้งนี้ 
 
2.4 ประวัตคิวามเปน็มาของหมู่บา้นชาวประมง คณาศรนีวุัต ิ
 ประวตั ิและความเปน็มาของหมูบ่า้นชาวประมง คณาศรนีวุัต ิอ าเภอสตัหบี จังหวดัชลบรุี 
 แสมสารเป็นหมู่บ้านชาวประมงท่ีสัตหีบเป็นเวลานานหลายสิบปีแล้ว ซึ่งมีเรือกว่า 100 ล า
จอดอยู่ที่มีสะพานปลาทั้ง 7 แห่งเสมอบนเกาะยังมีวัดหลวงพ่อด าและพิพิธภัณฑ์ธรรมชาติวิทยาเกาะ
และทะเลไทย ที่น่าสนใจมากคือบริเวณชายฝั่งกับหมู่เกาะเล็ก ๆ ที่นั่น จะมีช่องเล็ก ๆ ส าหรับให้เรือ
เข้ามาเทียบชายฝั่ง เรียกว่า ช่องแสมสาร ที่บริเวณช่องแสมสารนี้เองที่เป็นที่อยู่อาศัยของปลา 
เพราะฉะนั้นจึงเป็นที่นิยมมากส าหรับนักท่องเที่ยวที่ชอบมาตกปลา หมู่เกาะแถวในบริเวณนี้ได้รับการ
ดูแลโดยทหารเรือเพ่ืออนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติบนเกาะด้วย ในตอนแรกยังไม่มีหมู่บ้านประมง
แสมสาร แต่เป็นกลุ่มชาวประมงไม่กี่หลังคาเรือน ที่อาศัยอยู่ในบริเวณนั้น แต่เพราะหมู่เกาะเล็ก ๆ ที่
จับกลุ่มอยู่ด้วยกันใกล้ ๆ กับชายฝั่ง ได้เป็นตัวปูองกันคลื่นใต้น้ าจากท้องทะเลเข้ามาท่ีฝั่ง และเกิดเป็น
ที่อยู่ของสัตว์น้ านานาชนิด บริเวณนี้จึงเหมาะกับการท าอาชีพประมงมาก ท าให้มีชาวประมงไปอยู่ที่
นั่นมากข้ึนเรื่อย ๆ จนกลายเป็นหมู่บ้านประมงในที่สุด เนื่องจากหมู่เกาะในบริเวณนี้ได้รับการ
คุ้มครองโดยทหารเรือ จึงไม่มีบุคคลทั่วไปอาศัยอยู่บนเกาะ ท าให้ทรัพยากรธรรมชาติของช่องแสมสาร
และบนเกาะต่าง ๆ มีอย่างอุดมสมบูรณ์ 
 
2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง และงานวจิยัอืน่ๆ 
 ชุติมนฑ์ ฟูาภิญโญ (2552) ศึกษาเรื่องความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท ควอลิตี้เซรา
มิก จ ากัด จังหวัดล าปางผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของบริษัท ควอลิตี้เซรามิกจ ากัดจังหวัดล าปาง ส
วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุตั้งแต่ 26–30 ปมีสถานสภาพสมรส การศึกษาอยู่ในระดับประถมศึกษา มี
อายุการท างานตั้งแต่1ปแตไ่มถึง 3 ปและปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มงานปฏิบัติการทั่วไป ต าแหน่งพนักงาน
ระดับ 9 ภาพรวมความสุขในการท างานของบุคลากรบริษัท ควอลิตี้เซรามิก จ ากัด จังหวัดล าปาง อยู่
ในระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างานอยูในระดับ
เห็นด้วยต่อองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความสุขด้านค่านิยมร่วมขององค์กรด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 
ด้านลักษณะงาน และด้านผู้น า 
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 กรรณิกา ตามูลวง (2553) ท าการศึกษาเรื่องความสุขในการท างานของพนักงานสาขา 
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตก าแพงเพชร จากผลการศึกษาพบว่า ภาพรวม
ความสุขในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับสูงพนักงานค่อนข้างมีความสุขในการท างาน 
องค์ประกอบด้านความสุขในการท างานที่ท าให้พนักงานมีความสุขมากท่ีสุด คือ พนักงานรูสึก
กระตือรือร้นในการท างาน รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านพนักงานมีความพึงพอใจในงาน และ
องค์ประกอบด้านพนักงานมีความรื่นรมย์ในการท างาน ตามล าดับ โดยปัจจัยด้านลักษณะของงาน 
เป็นปัจจัยที่อิทธิพลต่อระดับความสุขในการท างานของพนักงานมากที่สุดส าหรับปัจจัยภายในองค์การ
ที่มีผลก่อให้เกิดความสุขในการท างานของพนักงานและสามารถร่วมคาดท านายความสุขในการท างาน 
มีจ านวน 3 ด้าน ไดแก ปัจจัยด้านภาวะผู้น าปัจจัยด้านลักษณะของงาน และปัจจัยด้านระบบการให้
รางวัล โดยองค์ประกอบย่อยในแต่ละด้านที่พนักงานมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ ผู้น าเป็น
ผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการสร้างและพัฒนาทีมงาน ลักษณะของงานเป็นงานที่มีโอกาสติดต่อกับ
บุคคลภายนอก และระบบการให้รางวัลที่มีผู้ประเมินมากกว่า 1 คน ท าให้การประเมินมีความ
น่าเชื่อถือการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการ
ท างานของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับรายไดต่อเดือน อายุการท างาน และลักษณะการจ้างงาน 
โดยมีความสันพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% และในแต่ละกลุ่มปัจจัยส่วนบุคคลนั้น พนักงานมีความสุขอยูในระดับพนักงาน
ค่อนข้างมีความสุขในการท างาน 
 ขินกร น้อยค ายาง (2555) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความสุขในการท างานของ
บุคลากรในส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรของส านัก
หอสมุดกลาง มีความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ที่มีต่อความสุขในการท างาน แบ่ง
ออกเป็น 6 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยด้าน
คุณลักษณะงาน ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ท างาน ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ส่วนปัจจัยด้านรายได้ และปัจจัย
ด้านสัมพันธภาพในครอบครัว มีผลต่อความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 สุธานิธิ์นุกูล อ้ึงอารี (2555) ท าศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทการบิน
ไทยจ ากัด(มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท การบินไทย มีระดับความพึงพอใจในการท างาน
ภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความส าเร็จในการท างานมีล าดับคือ 
ด้านการยกย่องนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 
ตามล าดับ พนักงานบริษัทการบินไทย มีระดับความพึงพอใจในการท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ใน
ระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมีล าดับคือ ด้านการควบคุม และบังคับบัญชา ด้าน
นโยบาย และการบริหารของบริษัท ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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ด้านสถานภาพในการท างาน และด้านเงินเดือนสวัสดิการ ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05
พนักงานบริษัท การบินไทย มีระดับความพึงพอใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง โดย
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความส าเร็จในการท างานมีล าดับคือ ด้านการยกย่องนับถือ ลักษณะของ
งาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน ตามล าดับ พนักงานบริษัทการบินไทย มี
ระดับความพึงพอใจในการท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมี
ล าดับคือ ด้านการควบคุม และบังคับบัญชา ด้านนโยบาย และการบริหารของบริษัท ด้านความมั่นคง
ในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสถานภาพในการท างาน และด้านเงินเดือน
สวัสดิการ ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ศิรินธร สายสุนทร (2557) ท าการศึกษาเรื่อง ความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท 
แกล็กโซสมิทไคล์น (ประเทศไทย) จ ากัดผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ คือ  พนักงานของบริษัท แกล็กโซสมิท
ไคล์น ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ รายได้ ที่แตกต่างกัน มีความสุขในการท างาน แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความพึงพอใจในการท างาน ด้านความกระตือรือร้น และ
ด้านความส าเร็จ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง อ าเภอสัตหีบ จังหวัด
ชลบุร:ี กรณีศึกษาหมู่บ้านชาวประมง ท่าเรือประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี มี
ระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการ และขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติ และการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภท และรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามปลายปิด (Closed-end Questionnaire)ท่ีประกอบด้วย ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน ข้อมูลด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และข้อมูลด้านความสุขในการท างาน ของ
แรงงานต่างด้าวชาวประมง อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี โดยใช้กรณีศึกษาคือ หมู่บ้านชาวประมง 
ท่าเรือประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ใบขออนุญาติเก็บข้อมูล 
  ส่วนที่ 2 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 
   ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งเป็นข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบไปด้วย เพศ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เพศ    ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
  2. อายุ    ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 
Scale) 
  3. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 
Scale) 
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  ส่วนที่ 3 ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน 
  ข้อมูลจะประกอบด้วย 1.ปัจจัยด้านแรงกระตุ้นในการท างาน (ด้านความส าเร็จของ
งาน ด้านความก้าวหน้าในงานด้านการยอมรับนับถือด้านความรับผิดชอบและด้านลักษณะของงาน) 
และปัจจัยด้านสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน (ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสภาพความเป็นอยู่และด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน) โดย
มีระดับการวัดแบบ อันตรภาคชั้น (Interval Scale)  
 ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็ มรีะดบัการวดัดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1: เกณฑ์ระดับความคิดเห็น 
 

ระดบัความคดิเห็น ค่าคะแนน 
ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 5 

ระดับความคิดเห็นมาก 4 

ระดับความคิดเห็นปานกลาง 3 
ระดับความคิดเห็นน้อย 2 

ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 1 

 
 ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็ เปน็ชว่งคะแนนเฉลีย่ มรีะดบัการวดัดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.2: ความหมาย ค่าเฉลี่ย ของระดับความคิดเห็น 
 

ความหมาย ค่าเฉลีย่ 

มากที่สุด 4.21 - 5.00 
มาก 3.41 – 4.20  

ปานกลาง 2.61 – 3.40 

น้อย 1.81 – 2.60 
น้อยที่สุด 1.00 – 1.80 
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ส่วนที่ 4 ข้อมูลวัดระดับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  
  ข้อมูลจะประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้คือ ด้านการให้ความเป็นมิตร ด้านการยอมรับ
ความสามารถด้านความจริงใจเสมอต้นเสมอปลายและด้านการยิ้มแย้มแจ่มใส โดยมีระดับการวัดแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
 ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็ มรีะดบัการวดัดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.3: เกณฑ์ระดับความคิดเห็น 
 

ระดบัความคดิเห็น ค่าคะแนน 

ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 5 
ระดับความคิดเห็นใจมาก 4 

ระดับความคิดเห็นปานกลาง 3 
ระดับความคิดเห็นน้อย 2 

ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 1 

 
 ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็ เปน็ชว่งคะแนนเฉลีย่ มรีะดบัการวดัดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.5: ความหมาย ค่าเฉลี่ย ของระดับความคิดเห็น 
 

ความหมาย ค่าเฉลีย่ 

มากที่สุด 4.21 - 5.00 
มาก 3.41 – 4.20  

ปานกลาง 2.61 – 3.40 

น้อย 1.81 – 2.60 
น้อยที่สุด 1.00 – 1.80 
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ส่วนที่ 5 ข้อมูลด้านความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้คือ ความพึง
พอใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต อารมณ์ทางบวก และอารมณ์ทางลบโดยมีระดับการวัดแบบ อันตร
ภาคชั้น (Interval Scale) 
 ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็ มรีะดบัการวดัดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.6: เกณฑ์ระดับความคิดเห็น 
 

ระดบัความคดิเห็น ค่าคะแนน 

ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 5 

ระดับความคิดเห็นใจมาก 4 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง 3 

ระดับความคิดเห็นน้อย 2 

ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 1 
 
 ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็ เปน็ชว่งคะแนนเฉลีย่ มรีะดบัการวดัดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.7: ความหมาย ค่าเฉลี่ย ของระดับความคิดเห็น 
 

ความหมาย ค่าเฉลีย่ 
มากที่สุด 4.21 - 5.00 

มาก 3.41 – 4.20  

ปานกลาง 2.61 – 3.40 
น้อย 1.81 – 2.60 

น้อยที่สุด 1.00 – 1.80 

 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหา และท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
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  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่าง ที่
มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ แรงงานต่างด้าวชาวประมง ในหมู่บ้านชาวประมง อ าเภอสัต
หีบ จังหวัดชลบุรี จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือ โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า 
ครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test)ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.838 หลังจากนั้น 
แบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบแบบสอบถามตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดย
จะท าการแจกแบบสอบถามในวันที่ 13 สิงหาคม พ.ศ. 2558 
 
3.2 กลุม่ประชากร และกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็น แรงงานต่างด้าวชาวประมง ที่หมู่บ้านชาวประมง 
อ าแภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากแรงงานต่างด้าวซึ่งประกอบอาชีพ
ประมง และเป็นแรงงานต่างด้าวชาวประมง ใน ท่าเรือประมงคณาศรีนุวัติ ณ หมู่บ้านชาวประมง 
อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
 กลุ่มประชากรมีจ านวนกว่า 1,000 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการ
ค านวณของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 286 คน ซึ่งในงานวิจัยนี้ จะก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ 400 คน โดยจะท าการ
แจกแบบสอบถามในวันที่ 13 สิงหาคม พ.ศ. 2558 โดยจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 
(Accidental Sampling) 
 
3.3 กระบวนการ และขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการ และขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล มีดังต่อไปนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก แรงงานต่างด้าว ในท่าเรือประมงของ คณาศรีนุวัติ 
ที่จะท าการเก็บข้อมูล ซึ่งเป็นแรงงานต่างด้าวที่ไม่ติดภารกิจใดๆ 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถาม เพื่อให้แรงงานต่างด้าวที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการ
ของผู้วิจัย พร้อมทั้งมีล่ามแปลภาษา เพ่ือให้เกิดความเที่ยงตรงของค าถามในแบบสอบถามมากที่สุด 
 3.3.3 ท าการถามค าถามแทนการแจกแบบสอบถามให้กับแรงงานต่างด้าวที่เป็น
กลุ่มเป้าหมาย โดยการสื่อสารผ่านล่ามแปลภาษา โดยมีระยะเวลาในการท าแบบสอบถามของ
กลุ่มเป้าหมายทั้งหมด 7 วัน หลังจากนั้นจะรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามต่อไป 
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 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุร:ี กรณีศึกษา
หมู่บ้านชาวประมง ท่าเรือประมงคณาศรีนุวัติ มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
 3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่าง
กัน มีต่อความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมงที่แตกต่างกัน 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน และสัดส่วนค้ า
จุน มีต่อความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง  

3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีต่อความสุขในการท างาน 
ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง 

การทดสอบสมมตฐิานทั้ง 3 ขอ้จะท าการทดสอบทีร่ะดับนยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 

3.5 วธิทีางการสถติ ิและการวเิคราะหข์้อมลู 
 วิธีการทางสถิติ และการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standarddeviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วย
วิธีการของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
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  3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 
การวเิคราะหข์้อมลู 

 
 ในบทนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการอธิบายและทดสอบสมมติฐานที่เก่ียวกับตัวแปรแต่
ละตัว ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน
ทั้งสิ้น 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามท้ังหมด 400 ชุด ผลการวิเคราะห์ แบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน แบ่งออกเป็น 
  2.1 ปัจจัยด้านแรงกระตุ้นในการท างาน 
  2.2 ปัจจัยด้านสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 
 ส่วนที่ 3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
 ส่วนที่ 4 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
 ส่วนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สว่นที ่1 ข้อมลูเกีย่วกบั ปจัจยัสว่นบุคคล 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายงานผลตามสถิติเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ ,อายุ และระยะเวลา
       การปฏิบัติงาน ตามล าดับดังนี้ 
 

ปจัจยัสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ 

  ชาย 386 96.50 
  หญิง 14 3.50 

  รวม 400 100 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ): แสดงจ านวน และร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ ,อายุ และ 
    ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตามล าดับดังนี้ 
 

ปจัจยัสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 
อายุ 

  ต่ ากว่า 30 ปี 63 15.80 
30 – 45 ปี 336 83.90 

  สูงกว่า 45 ปี 1 0.30 

  รวม 400 100 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

6 - 7 ปี 49 12.30 

8 – 9 ปี 86 21.50 
10 – 11 ปี 44 10.90 

  มากว่า 12 ปีขึ้นไป 221 55.30 

  รวม 400 100 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ ชาย ซึ่ง
มีจ านวน 386 คน คิดเป็นร้อยละ 96.50 มีอายุระหว่าง 30 – 45 ปี จ านวน 336 คน คิดเป็นร้อยละ 
83.90 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 12 ปีขึ้นไป มีจ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.30 

 
สว่นที ่2 ข้อมลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน 
 2.1 ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการท างาน 
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ตารางที่ 4.2: แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน
      รวม และจ าแนกเป็นรายด้าน ประกอบด้วย ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน และสัดส่วน
      ค้ าจุนในการท างาน 
 

 
แรงจูงใจใน
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

แรงกระตุ้น
ในการ
ท างาน 

44.73 
(11.18) 

108.93 
(27.23) 

157.86 
(39.46) 

84.33 
(21.08) 

0.80 
(0.20) 

2.70 0.57 ปาน
กลาง 

สัดส่วนค้ า
จุนในการ
ท างาน 

58.56 
(14.64) 

162.75 
(40.68) 

137.37 
(34.34) 

37.93 
(9.48) 

0.87 
(0.21) 

2.38 0.56 น้อย 

รวม
แรงจูงใจใน
การท างาน 

51.64 
(12.91) 

135.84 
(33.95) 

147.61 
(36.90) 

61.13 
(15.28) 

0.83 
(0.20) 

2.54 0.565 น้อย 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ท างานรวมอยู่ในระดับ น้อย มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.54 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.565 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน อยู่ในระดับ ปานกลาง และสัดส่วนค้ าจุน 
อยู่ในระดับ น้อย โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 2.70 และ 2.38 ตามล าดับ  
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2.2 ปจัจยัดา้นแรงกระตุน้ในการท างาน 
 

ตารางที่ 4.3: แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
       จ าแนกตามแรงกระตุ้นในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านแรงกระตุ้นใน
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านความส าเร็จของงาน 

ท่านพึงพอใจต่อ
ผลงานที่ท่านได้
ปฏิบัติ 

21 
(5.30) 

211 
(52.80) 

165 
(41.30) 

2 
(0.50) 

1 
(0.30) 

2.38 0.605 น้อย 

ท่านพึงพอใจต่อ
การยอมรับของ
หัวหน้า และเพ่ือน
ร่วมงาน 

12 
(3.00) 

166 
(41.50) 

219 
(54.80) 

3 
(0.80) 

0 
(0.00) 

2.53 0.570 น้อย 

ท่านภูมิใจกับ
ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

17 
(4.30) 

143 
(35.80) 

235 
(58.80) 

5 
(1.30) 

0 
(0.00) 

2.57 0.597 น้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามแรงกระตุ้นในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านแรงกระตุ้น
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านความก้าวหน้า 

ท่านคิดว่าเกณฑ์
การพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งใน
หน่วยงานมีความ
เหมาะสม 

8 
(2.00) 

131 
(32.80) 

260 
(65.00) 

1 
(0.30) 

0 
(0.00) 

2.64 0.527 ปาน
กลาง 

หน่วยงานของ
ท่านส่งเสริมใน
การหาความรู้
เพ่ิมเติม ในด้านที่
เกี่ยวข้องกับงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ 

6 
(1.50) 

153 
(38.30) 

238 
(59.50) 

3 
(0.80) 

0 
(0.00) 

2.60 0.535 น้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามแรงกระตุ้นในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านแรงกระตุ้น
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

หน่วยงานของ
ท่าน จัดให้มีการ
ไปดูงานที่
เกี่ยวข้องกับงาน
ที่ท่านปฏิบัติอยู่ 

15 
(3.80) 

182 
(45.50) 

200 
(50.00) 

3 
(0.80) 

0 
(0.00) 

2.48 0.583 น้อย 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ความก้าวหน้า 

9.66 
(2.43) 

155.33 
(38.86) 

232.66 
(58.16) 

2.33 
(0.63) 

0 
(0.00) 

2.57 0.54 น้อย 

ด้านการยอมรับนับถือ 
ท่านได้รับการ
ยอมรับนับถือใน
ผลงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ใน
ปัจจุบัน จาก
หัวหน้าของท่าน 

1 
(0.30) 

20 
(5.00) 

256 
(64.00) 

123 
(30.80

) 

0 
(0.00) 

3.25 0.552 ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ): แสดงคา่เฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามแรงกระตุ้นในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านแรงกระตุ้น
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ท่านได้รับการ
ยอมรับนับถือใน
อาชีพ และ
ความส าเร็จของ
ท่าน จากครอบ 
ครัวญาติพี่น้อง 

1 
(0.30) 

16 
(4.00) 

180 
(45.00) 

201 
(50.30) 

2 
(0.50) 

3.47 0.596 มาก 

หน่วยงานของ
ท่านได้รับการ
ยอมรับจาก
หน่วยงานอื่นๆ 
ทั้งภาครัฐ และ
ภาคเอกชน 

0 
(0.00) 

20 
(5.00) 

91 
(22.80) 

288 
(72.00) 

1 
(0.30) 

3.68 0.570 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
การยอมรับนับถือ 

0.66 
(0.20) 

18.66 
(4.66) 

175.66 
(43.93) 

204 
(51.03) 

1 
(0.26) 

3.46 0.57 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามแรงกระตุ้นในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านแรงกระตุ้น
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

   

ด้านความรับผิดชอบ 

ท่านได้รับมอบ 
หมายให้รับผิด 
ชอบเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่
ของท่าน 

0 
(0.00) 

19 
(4.80) 

228 
(57.00) 

152 
(38.00) 

1 
(0.30) 

3.34 0.570 ปาน
กลาง 

ท่านพอใจกับงาน
ที่ได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบ 

1 
(0.30) 

15 
(3.80) 

158 
(39.50) 

225 
(56.30) 

1 
(0.30) 

3.52 0.588 มาก 

ท่านสามารถ
ปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบเสร็จ
อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 
(0.30) 

17 
(4.30) 

128 
(32.00) 

253 
(63.30) 

1 
(0.30) 

3.59 0.590 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามแรงกระตุ้นในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านแรงกระตุ้น
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ความรับผิดชอบ 

0.66 
(0.20)  

17 
(4.30) 

171.33 
(42.83) 

210 
(52.53) 

1 
(0.30) 

3.48 
 

0.58 
 

มาก 

ด้านลักษณะของงาน 

ท่านพอใจกับ
ลักษณะงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ 

205 
(51.30) 

185 
(46.30) 

6 
(1.50) 

4 
(1.00) 

0 
(0.00) 

1.52 0.583 น้อย
ที่สุด 

งานที่ท่านปฏิบัติ
อยู่เป็นงานที่ท้า
ทายความ 
สามารถ 

156 
(39.00) 

240 
(60.00) 

1 
(0.30) 

1 
(0.30) 

2 
(0.50) 

1.63 0.560 น้อย
ที่สุด 

งานที่ท่านปฏิบัติ
อยู่ เปิดโอกาสให้
ใช้ความรู้อย่าง
เต็มที่ 

227 
(69.30) 

116 
(29.00) 

3 
(0.80) 

1 
(0.30) 

3 
(0.80) 

1.34 0.588 น้อย
ที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามแรงกระตุ้นในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านแรงกระตุ้น
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ลักษณะของงาน 

196 
(53.20) 

180.33 
(45.10) 

3.33 
(0.86) 

2 
(0.53) 

1.66 
(0.43) 

1.49 
 

0.577 
 

น้อย
ที่สุด 

 
ค่าเฉลี่ยรวม 

 
44.73 
(11.18) 

 
108.93 
(27.23) 

 
157.86 
(39.46) 

 
84.33 
(21.08) 

 
0.80 
(0.20) 

 
2.70 

 
0.572 

 
ปาน
กลาง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นต่อแรงจูงใจด้านแรง
กระตุ้นในการท างานในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.70 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
แรงกระตุ้นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านความก้าวหน้า ด้านความส าเร็จของงาน และด้านลักษณะของงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.48 3.46 2.57 
2.49 และ 1.49 ตามล าดับ 
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 2.3 ปจัจยัดา้นสดัสว่นค้ าจนุในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.4: แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
       จ าแนกตามสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านสัดส่วนค้ าจุน
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ด้านค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้รับเท่าเทียมกับ
หน่วยงานอื่นที่มี
ลักษณะการท างาน
แบบเดียวกัน 

9 
(2.30) 

193 
(48.30) 

186 
(46.50) 

11 
(2.80) 

1 
(0.30) 

2.51 0.60
5 

น้อย 

ค่าตอบแทน ค่าจ้าง 
และสวัสดิการต่างๆ 
ที่ท่านได้รับ มีความ
เหมาะสมกันกับ
หน้าที่ และความ
รับผิดชอบของท่าน 

11 
(2.80) 

178 
(43.00) 

210 
(52.50) 

6 
(1.50) 

1 
(0.30) 

2.54 0.59
1 

น้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านสัดส่วนค้ าจุน
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เงินสวัสดิการต่างๆ 
ตามสิทธิที่ควรจะ
ได้รับ สามารถเบิก
ได้อย่างรวดเร็วทัน
ต่อความจ าเป็น 

17 
(4.30) 

103 
(25.80) 

271 
(67.80) 

8 
(2.00) 

1 
(0.30) 

2.68 0.598 ปาน
กลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ค่าตอบแทน 

12.33 
(3.13) 

158 
(37.36) 

222.33 
(55.60) 

8.33 
(2.10) 

1 
(0.30) 

2.58 0.60 น้อย 

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
หน่วยงานของท่าน
มีความสามัคคี ให้
ความร่วมมือกัน ใน
การปฏิบัติงาน 

1 
(0.30) 

29 
(7.30) 

289 
(72.30) 

79 
(19.80) 

2 
(0.50) 

3.13 0.533 ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 

 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านสัดส่วนค้ าจุน
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เพ่ือนร่วมงานของ
ท่านให้ความช่วย 
เหลือหรือให้ค าปรึก 
ษาในยามที่ท่าน
เดือดร้อน 

0 
(0.00) 

24 
(6.00) 

167 
(41.80) 

209 
(52.30) 

0 
(0.00) 

3.46 0.60
8 

มาก 

ท่านได้รับความ
ร่วมมือเป็นอย่างดี
จากเพ่ือนร่วมงาน
ในการท ากิจกรรม
ต่างๆ 

1 
(0.30) 

18 
(4.50) 

116 
(29.00) 

264 
(66.00) 

1 
(0.30) 

3.62 0.59
0 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ความสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น 

0.66 
(0.20) 

 

23.67 
(5.93) 

 

190.67 
(47.70) 

 

184 
(46.03) 

 

1 
(0.30) 

 

3.40 0.58 ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านสัดส่วนค้ าจุน
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

สถานทีท่ างานของ
ท่าน มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย 
และมีสิ่งอ านวย
ความสะดวกอย่าง
เพียงพอ 

149 
(37.30) 

240 
(60.00) 

7 
(1.80) 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

1.67 0.589 น้อย
ที่สุด 

สถานที่ท างานของ
ท่านมีเครื่องมือ 
และอุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ 

130 
(32.50) 

266 
(66.50) 

1 
(0.30) 

3 
(0.80) 

0 
(0.00) 

1.69 0.513 น้อย
ที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านสัดส่วนค้ าจุน
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ในหน่วยงานของ
ท่านมีเครื่องมือ
และอุปกรณ์ท่ีทัน 
สมัยในการปฏิบัติ 
งานด้านอื่นๆ อย่าง
ครบถ้วน 

199 
(49.80) 

197 
(49.30) 

1 
(0.30) 

2 
(0.50) 

1 
(0.30) 

1.52 0.561 น้อย
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวมด้าน
สภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

159.33 
(39.86) 

 

234.33 
(58.60) 

 

3 
(0.80) 

 

2.33 
(0.60) 

 

1 
(0.30) 

 

1.63 0.51 น้อย
ที่สุด 

ด้านสภาพความเป็นอยู่ 
หน่วยงานของท่าน 
ด าเนินการในเรื่อง
การจัดหาที่พักให้ 
กับท่านอย่าง
เหมาะสม 

176 
(44.00) 

218 
(54.50) 

6 
(1.50) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1.58 0.524 น้อย
ที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านสัดส่วนค้ าจุน
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

หน่วยงานของท่าน
ให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับสุขภาพ
ความเป็นอยู่ และ
ที่พักอาศัยของ
พนักงาน 

121 
(30.30) 

271 
(67.80) 

6 
(1.50) 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

1.72 0.511 น้อย
ที่สุด 

หน่วยงานของท่าน 
จัดให้มีสถานที่
พักผ่อนหรือออก
ก าลังกาย 

124 
(31.00) 

268 
(67.00) 

8 
(2.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1.71 0.497 น้อย
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวมด้าน
สภาพความเป็นอยู่ 

140.33 
(35.10) 

252.33 
(63.10) 

6.66 
(1.66) 

0.66 
(0.16) 

0 
(0.00) 

1.67 0.51 น้อย
ที่สุด 

ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 

อาชีพของท่าน 
เป็นอาชีพท่ีมีความ
มั่นคง 

4 
(1.00) 

191 
(47.80) 

198 
(49.50) 

7 
(1.80) 

0 
(0.00) 

2.52 0.553 น้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านสัดส่วนค้ าจุน
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

หน่วยงานของท่าน 
ให้ความส าคัญใน
เรื่องความ
ปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานเป็น
ส าคัญ 

 
4 

(1.00) 

 
108 

(27.00) 

 
277 

(69.30) 

 
10 

(2.50) 

 
1 

(0.30) 

 
2.74 

 
0.527 

 
ปาน
กลาง 

หน่วยงานของท่าน
ให้ความส าคัญ 
และเอาใจใส่เมื่อ
พนัก งานเจ็บป่วย 
หรือได้รับบาดเจ็บ
จากการปฏิบัติ
หน้าที่ 

15 
(3.80) 

148 
(37.00) 

233 
(58.30) 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

2.57 0.601 น้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    จ าแนกตามสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ด้านสัดส่วนค้ าจุน
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

หน่วยงานของท่าน 
มีระบบการประกัน
การเสี่ยงภัยจาก
การปฏิบัติงาน 
และเบี้ยประกันที่มี
ความเหมาะสม 

16 
(4.00) 

158 
(39.50) 

222 
(55.50) 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

2.54 0.608 น้อย 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ความมั่นคง
ปลอดภัยในการ
ท างาน 

9.75 
(2.45) 

 

151.25 
(37.82) 

 

232.5 
(58.15) 

 

5.25 
(1.32) 

 

1.25 
(0.32) 

 

2.59 0.57 น้อย 

ค่าเฉลี่ยรวม 58.56 
(14.64) 

162.75 
(40.68) 

137.37 
(34.34) 

37.93 
(9.48) 

0.87 
(0.21) 

2.38 0.56 น้อย 

  
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นต่อแรงจูงใจด้าน

สัดส่วนค้ าจุนในการท างานในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
สัดส่วนค้ าจุนในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านความ
มั่นคงปลอดภัยในการท างาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพความเป็นอยู่ และด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.40 2.59 2.58 1.67 และ 1.63 ตามล าดับ 
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สว่นที ่3 ข้อมลูเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งเพื่อนรว่มงาน 
 
ตารางที่ 4.5: แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อ
       ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
 

ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านการให้ความเป็นมิตร 

ท่านมีเพ่ือน
รว่มงานที่ไว้วางใจ
ได้ 

117 
(29.30) 

270 
(67.50) 

11 
(2.80) 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

3.49 0.647 มาก 

ท่านได้รับความ
ช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

154 
(38.50) 

235 
(58.80) 

7 
(1.80) 

3 
(0.80) 

1 
(0.30) 

1.66 0.580 น้อย
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
การให้ความเป็น
มิตร 

135.5 
(33.90) 

 

252.5 
(63.15) 

 

9 
(2.30) 

 

2.5 
(0.65) 

 

0.5 
(0.15) 

 

2.58 0.61 น้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
    ต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 

ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านการยอมรับความสามารถ 

ท่านเป็นส่วนหนึ่ง
ของทีม ที่ท าให้
หน่วยงานประสบ
ความส าเร็จ 

3 
(0.80) 

36 
(9.00) 

336 
(84.00) 

25 
(6.30) 

0 
(0.00) 

2.96 0.426 ปาน
กลาง 

ท่านได้รับค า
ชมเชย สรรเสริญ 
จากเพ่ือนร่วมงาน 
เมื่อการท างาน
ประสบผลส าเร็จ 

2 
(0.50) 

27 
(6.80) 

146 
(36.50) 

224 
(56.00) 

1 
(0.30) 

3.49 0.649 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
การยอมรับ
ความสามารถ 

2.5 
(0.65) 

 

31.5 
(7.90) 

 

241 
(60.25) 

 

124.5 
(31.15) 

 

0.5 
(0.15) 

 

3.23 0.54 ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
    ต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 

ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านความจริงใจ เสมอต้นเสมอปลาย 

ท่านมีเพ่ือร่วมงาน
ที่สามารถท างาน
ร่วมกันได้เสมอ 

6 
(1.50) 

217 
(54.30) 

170 
(42.50) 

6 
(1.50) 

1 
(0.30) 

2.45 0.568 น้อย 

ท่านได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

7 
(1.80) 

192 
(48.00) 

192 
(48.00) 

8 
(2.00) 

1 
(0.30) 

2.51 0.584 น้อย 

เพ่ือนร่วมงานให้
ความส าคัญกับ
ท่าน 

6 
(1.50) 

96 
(24.00) 

283 
(70.80) 

15 
(3.80) 

0 
(0.00) 

2.77 0.533 ปาน
กลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ความจริงใจ เสมอ
ต้นเสมอปลาย 

6.33 
(1.60) 

 

168.33 
(42.10) 

 

215 
(53.76) 

 

9.66 
(2.43) 

 

0.66 
(0.20) 

 

2.58 0.56 น้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
    ต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 

ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านการยิ้มแย้ม แจ่มใส 

ท่านมีความรู้สึกดี 
สนุก เพลินเพลิน 
เมื่ออยู่กับเพ่ือน
ร่วมงาน 

3 
(0.80) 

24 
(6.00) 

345 
(86.30) 

28 
(7.00) 

0 
(0.00) 

4.40 0.667 มาก
ที่สุด 

เมื่อมีปัญหา     
สามารถปรึกษา
กับเพ่ือนร่วมงาน
ได้ทุกเมื่อ 

1 
(0.30) 

23 
(5.80) 

194 
(48.50) 

182 
(45.50) 

0 
(0.00) 

3.39 0.608 ปาน
กลาง 

ท่านมีความ     
สัมพันธ์ที่แน่น
แฟ้นกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

0 
(0.00) 

5 
(1.30) 

97 
(24.30) 

297 
(74.30) 

1 
(0.30) 

3.74 0.475 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
การยิ้มแย้มแจ่มใส 

1.33 
(0.36) 

 

17.33 
(4.36) 

 

212 
(53.03) 

 

169 
(42.26) 

 

0.33 
(0.10) 

 

3.84 0.58 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
    ต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 

ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ด้านการพบปะสังสรรค์นอกเวลางาน 
ท่านมีกิจกรรม
ร่วมกับเพื่อน
ร่วมงานหลังเวลา
เลิกงาน 

1 
(0.30) 

7 
(1.80) 

29 
(7.30) 

294 
(73.50) 

69 
(17.30) 

4.06 0.579 มาก 

ท่านออกไป
ท่องเที่ยว และ
รับประทาน
อาหารร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงานใน
วันหยุดงาน 

1 
(0.30) 

7 
(1.80) 

14 
(3.50) 

189 
(47.30) 

189 
(47.30) 

4.40 0.667 มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
การพบปะ
สังสรรค์นอกเวลา
งาน 

1 
(0.30) 

 

7 
(1.80) 

 

21.5 
(5.40) 

 

241.5 
(60.40) 

 

129 
(32.30) 

 

4.23 0.62 มาก
ที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
    ต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 

ความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือน

ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ค่าเฉลี่ยรวม 25.08 
(6.27) 

94.91 
(23.72) 

152 
(38.00) 

106.08 
(26.52) 

21.91 
(5.47) 

3.27 0.58 ปาน
กลาง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นต่อความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ที่มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านการพบปะสังสรรค์นอก
เวลางาน ด้านการยิ้มแย้ม แจ่มใส ด้านการยอมรับความสามารถ ด้านการให้ความเป็นมิตร และด้าน
ความจริงใจ เสมอต้นเสมอปลาย โดยมีค่าเฉลี่ย 4.23 3.84 3.23 2.58 และ 2.58 ตามล าดับ 
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สว่นที ่4 ข้อมลูเกีย่วกบัความสขุในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.6: แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการ
       ท างาน 
 

ความสุขในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ด้านความพึงพอใจในงาน 
ท่านพึงพอใจงานที่
ท าอยู่ปัจจุบัน 

0 
(0.00) 

8 
(2.00) 

186 
(46.50) 

206 
(51.50) 

0 
(0.00) 

3.50 0.539 มาก 

ท่านพึงพอใจเมื่อ
งานที่ท าประสบ
ผลส าเร็จตามที่
คาดหมาย 

0 
(0.00) 

12 
(3.00) 

142 
(35.50) 

246 
(61.50) 

0 
(0.00) 

3.59 0.551 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ความพึงพอใจใน
งาน 

0 
(0.00) 

10 
(2.50) 

 

164 
(41.00) 

 

226 
(56.50) 

 

0 
(0.00) 

3.55 0.55 มาก 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต 

ท่านมีความพึง
พอใจในชีวิต 

185 
(46.30) 

211 
(52.80) 

4 
(1.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1.55 0.518 น้อย
ที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อความสุขใน
    การท างาน 
 

ความสุขในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ท่านภูมิใจและสุข
ใจในประสบการณ์
ชีวิตที่ได้รับ 

121 
(30.30) 

275 
(68.80) 

4 
(1.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1.71 0.477 น้อย
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ความพึงพอใจใน
ชีวิต 

153 
(38.30) 

 

243 
(60.80) 

 

4 
(1.00) 

 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1.63 0.50 น้อย
ที่สุด 

ด้านอารมณ์ทางบวก 

ท่านรู้สึกสนุกกับ
การท างาน 

208 
(52.00) 

189 
(47.30) 

3 
(0.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1.49 0.515 น้อย
ที่สุด 

ท่านรู้สึกปลาบ
ปลื้มใจที่ได้ท างาน 

119 
(29.80) 

278 
(69.50) 

3 
(0.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1.71 0.471 น้อย
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
อารมณ์ทางบวก 

163.5 
(40.90) 

 

233.5 
(58.40) 

 

3 
(0.80) 

 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1.60 0.49 น้อย
ที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อความสุขใน
    การท างาน 
 

ความสุขในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านอารมณ์ทางลบ 

 
ท่านรู้สึกไม่สบาย
ใจ 

 
27 

(6.80) 

 
329 

(82.30) 

 
36 

(9.00) 

 
8 

(2.00) 

 
0 

(0.00) 

 
2.06 

 
0.484 

 
น้อย 

ท่านรู้สึกคับข้องใจ 93 
(23.30) 

280 
(70.00) 

24 
(6.00) 

3 
(0.80) 

0 
(0.00) 

1.84 0.546 น้อย 

ท่านรู้สึกท้อแท้เมื่อ
ผู้ร่วมงานไม่
ช่วยเหลือกัน 

225 
(56.30) 

152 
(38.00) 

22 
(5.50) 

1 
(0.30) 

0 
(0.00) 

1.50 0.613 น้อย
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
อารมณ์ทางลบ 

115 
(28.80) 

253.66 
(63.43) 

27.33 
(6.83) 

4 
(1.03) 

0 
(0.00) 

1.80 0.547 น้อย
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 107.87 
(27.00) 

185.04 
(55.90) 

49.58 
(12.40) 

57.50 
(14.38) 

0 
(0.00) 

2.14 0.521 น้อย 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่าง มีความสุขในการท างานในระดับ
น้อย โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.145 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความสุขในการท างาน มีค่าเฉลี่ย
เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านอารมทางลบ ด้านความพึงพอใจในชีวิต ด้านอา
รมทางบวก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.551.80 1.63และ 1.60 ตามล าดับ 
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สว่นที ่5 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมตฐิานที ่1 : ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ที่แตกต่างกัน มีต่อความสุขในการท างาน แตกต่างกัน 
 สมมตฐิานที ่1.1 เพศที่แตกตา่งกนั มคีวามสขุในการท างานแตกตา่งกนั 
 
ตารางที่ 4.7: แสดงความแตกต่างค่าเฉลี่ยความคิดเห็นจ าแนกตามเพศ และการทดสอบสมมติฐาน 
 

ความสุขในการท างาน เพศ T-Value Sig. 

ชาย หญิง 

Mean S.D. Mean S.D. 
ความพึงพอใจในงาน 3.537 0.459 3.607 0.400 0.313 0.576 

ความพึงพอใจในชีวิต 1.637 0.370 1.357 0.412 7.682 0.006* 

อารมณ์ทางบวก 1.606 0.385 1.392 0.487 4.064 0.044* 
อารมณ์ทางลบ 4.209 0.400 3.928 0.525 6.464 0.011* 

รวมความสุขในการท างาน 2.747 0.219 2.571 0.237 8.659 0.003* 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7 พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านของความสุขในการท างาน พบว่า
เพศท่ีแตกต่างกัน มีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกันในด้านความพึงพอใจในงาน และเพศท่ี
แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานแตกต่างกันในด้าน ความพึงพอใจในชีวิต อารมณ์ทางบวก และ
อารมณ์ทางลบ เพศชายมีความสุขในการท างานมากกว่าเพศหญิง โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.74 
และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยที่ 2.57 
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 สมมตฐิานที ่1.2 อายุทีแ่ตกตา่งกนั มคีวามสขุในการท างานแตกตา่งกนั 
 
ตารางที่ 4.8: แสดงความแตกต่างค่าเฉลี่ยความคิดเห็นจ าแนกตาม อายุ และการทดสอบสมมติฐาน 
 

ความสุขในการ
ท างาน 

อายุ (ปี) F-
Value 

Sig. 

<30 30 – 45 >45 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 
ความพึงพอใจในงาน 3.539 0.460 3.541 0.456 3.000 - 0.699 0.498 

ความพึงพอใจในชีวิต 1.571 0.419 1.638 0.365 1.500 - 0.905 0.405 

อารมณ์ทางบวก 1.595 0.429 1.601 0.054 1.000 - 1.186 0.307 

อารมณ์ทางลบ 4.169 0.431 4.203 0.403 4.666 - 0.842 0.432 
รวมความสุขในการ
ท างาน 

2.718 0.243 2.746 0.218 - - 
0.804 0.448 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวแปร
พบว่า อายุที่แตกต่างกัน จะมีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05
เมื่อพิจารณาในแต่ด้านของความสุขในการท างาน พบว่า อายุที่แตกต่างกันมีความสุขในการท างานไม่
แตกต่างกันในทุกด้าน 
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 สมมตฐิานที ่1.3 ระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกตา่งกนั มคีวามสุขในการท างานแตกตา่งกนั 
 
ตารางที่ 4.9: แสดงความแตกต่างค่าเฉลี่ยความคิดเห็น จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
       การทดสอบสมมติฐาน 
 

ความสุขในการ
ท างาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (ปี) F-
Valu

e 

Sig. 

6 – 7 8 – 9 10 – 11 >12 

Me
an 

S.D. Me
an 

S.D. Me
an 

S.D. Me
an 

S.D. 

ความพึงพอใจในงาน 3.61 0.44 3.53 0.48 3.44 0.42 3.54 0.45 1.08 0.35 

ความพึงพอใจในชีวิต 1.53 0.40 1.69 0.44 1.59 0.37 1.63 0.33 2.10 0.09 

อารมณ์ทางบวก 1.58 0.39 1.59 0.38 1.61 0.38 1.59 0.39 0.05 0.98 

อารมณ์ทางลบ 4.11 0.45 4.20 0.37 4.21 0.35 4.21 0.41 0.80 0.49 

รวมความสุข 2.71 0.24 2.75 0.02 2.71 0.21 2.74 0.22 0.61 0.55 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวแปร
พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จะมีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านของความสุขในการท างาน พบว่าระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จะมีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 
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 4.4.2 ตารางแสดงข้อมลูการทดสอบแรงจูงใจในการท างาน ทีส่ง่ผลต่อ ความสขุในการ
ท างาน 
 สมมตฐิานที ่2 : อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้าน แรงกระตุ้นในการท างาน และ
สัดส่วนค้ าจุนในการท างาน มีต่อความสุขในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงการส่งผลระหว่าง แรงจูงใจในการท างานกับความสุขในการท างาน 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 

แรงจูงใจในการท างาน 0.178 0.161 3.259 0.001* 

     แรงกระตุ้นในการท างาน 0.112 0.123 2.482 0.013* 
     สัดสว่นค้ าจุนในการท างาน 0.149 0.152 3.071 0.002* 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R2= 0.024, F-value = 10.620, N = 400 
 
 ตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน 
และด้านสัดส่วนค าจุนในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 2.40 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
ตารางที่ 4.11: แสดงการส่งผลระหว่าง แรงจูงใจในการท างาน กับ ความสุขในการท างาน ด้านความ
        พึงพอใจในงาน 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 
แรงกระตุ้นในการท างาน 0.207 0.210 4.290 0.000* 

ความส าเร็จของงาน 0.350 0.323 6.820 0.000* 

ความก้าวหน้าในงาน 0.298 0.235 4.815 0.000* 

การยอมรับนับถือ 0.323 0.269 5.581 0.000* 

ความรับผิดชอบ 0.228 0.210 4.280 0.000* 

ลักษณะของงาน -0.209 -0.192 -3.893 0.000* 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ): แสดงการส่งผลระหว่าง แรงจูงใจในการท างาน กับ ความสุขในการท างาน ด้าน
      ความพึงพอใจในงาน 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 
สัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 0.305 0.286 5.961 0.000* 

ค่าตอบแทน 0.351 0.305 6.396 0.000* 

ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 0.295 0.243 5.007 0.000* 

สภาพแวดล้อมในการท างาน -0.033 -0.025 -0.494 0.621 

สภาพความเป็นอยู่ 0.036 0.026 0.526 0.599 

ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 0.441 0.319 6.721 0.000* 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R2= 0.210, F-value = 9.85, N = 400 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อ ความสุขใน
การท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน คิดเป็นร้อยละ 21.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อ
พิจารณา แรงจูงใจในการท างาน เป็นรายด้านพบว่า ความส าเร็จของงาน ความมั่นคงปลอดภัยในการ
ท างาน ค่าตอบแทน การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความก้าวหน้าในงาน ความ
รับผิดชอบ และลักษณะของงาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่ ความส าเรจ็ของงาน สง่ผลต่อ ความสุขในการท างาน ดา้น
ความพงึพอใจในงาน มากทีส่ดุ 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความส าเร็จของงาน 
ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
และความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน ใน
ทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และพบว่า ลักษณะของงาน ส่งผลต่อ ความสุขใน
การท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน ในทิศทางตรงกันข้ามกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ตารางที่ 4.12: แสดงการส่งผลระหว่าง แรงจูงใจในการท างาน กับ ความสุขในการท างาน ด้านความ
         พึงพอใจในชีวิต 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 
แรงกระตุ้นในการท างาน 0.207 0.210 4.290 0.000* 

  ความส าเร็จของงาน -0.075 -0.084 -1.688 0.092 

  ความก้าวหน้าในงาน -0.023 -0.022 -0.443 0.658 

  การยอมรับนับถือ -0.073 -0.074 -1.480 0.140 

  ความรับผิดชอบ -0.095 -0.106 -2.136 0.033* 

  ลักษณะของงาน 0.228 0.256 5.279 0.000* 
สัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 0.305 0.286 5.961 0.000* 

  ค่าตอบแทน -0.007 -0.008 -0.151 0.880 

  ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น -0.009 -0.009 -0.187 0.852 

  สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.267 0.246 5.053 0.000* 

  สภาพความเป็นอยู่ 0.012 0.011 0.213 0.832 

  ความม่ันคงปลอดภัยในการท างาน 0.018 0.016 0.316 0.752 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R2= 0.096, F-value = 5.261, N = 400 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อ ความสุขใน
การท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต คิดเป็นร้อยละ 9.60 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา แรงจูงใจในการท างาน เป็นรายด้านพบว่า ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่ ลกัษณะของงาน สง่ผลต่อ ความสขุในการท างาน ด้านความพึง
พอใจในชวีติ มากทีส่ดุ 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ลักษณะของงาน และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต ในทิศทาง
เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  และพบว่า ความรับผิดชอบ ส่งผลต่อ ความสุขในการ
ท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน ในทิศทางตรงกันข้ามกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ตารางที่ 4.13: แสดงการส่งผลระหว่าง แรงจูงใจในการท างาน กับ ความสุขในการท างาน ด้าน   
         อารมณ์ทางบวก 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 
แรงกระตุ้นในการท างาน 0.207 0.210 4.290 0.000* 

  ความส าเร็จของงาน 0.49 0.53 1.066 0.287 

  ความก้าวหน้าในงาน -0.009 -0.009 -0.172 0.864 

  การยอมรับนับถือ 0.100 0.098 1.958 0.051 

  ความรับผิดชอบ 0.114 0.123 2.467 0.014* 

  ลักษณะของงาน -0.072 0.077 -1.546 0.123 

สัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 0.305 0.286 5.961 0.000* 
  ค่าตอบแทน 0.092 0.094 1.882 0.061 

  ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 0.052 0.050 0.998 0.319 

  สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.007 0.006 0.129 0.897 

  สภาพความเป็นอยู่ 0.031 0.027 0.531 0.596 

  ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 0.105 0.089 1.785 0.075 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R2= 0.007, F-value = 1.279, N = 400 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างาน ไม่ส่งผลต่อ ความสุข
ในการท างาน ด้านอารมณ์ทางบวก คิดเป็นร้อยละ 0.70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05เมือ่
พิจารณา แรงจูงใจในการท างาน เป็นรายด้านพบว่า ความรับผิดชอบ ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
ด้านอารมณ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความรับผิดชอบ ส่งผลต่อ 
ความสุขในการท างาน ด้านอารมณ์ทางบวก ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ตารางที่ 4.14: แสดงการส่งผลระหว่าง แรงจูงใจในการท างาน กับ ความสุขในการท างาน ด้าน  
         อารมณ์ทางลบ 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 
แรงกระตุ้นในการท างาน 0.207 0.210 4.290 0.000* 

  ความส าเร็จของงาน 0.055 0.057 1.138 0.256 

  ความก้าวหน้าในงาน 0.017 0.015 0.299 0.765 

  การยอมรับนับถือ 0.137 0.128 2.578 0.010* 

  ความรับผิดชอบ 0.047 0.048 0.967 0.334 

  ลักษณะของงาน -0.043 -0.044 -0.874 0.383 

สัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 0.305 0.286 5.961 0.000* 

  ค่าตอบแทน 0.023 0.023 0.456 0.649 

  ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 0.171 0.158 3.198 0.001* 

  สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.039 0.033 0.653 0.514 

  สภาพความเป็นอยู่ 0.025 0.021 0.411 0.681 

  ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 0.121 0.098 1.970 0.049* 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R2= 0.017, F-value = 1.674, N = 400 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลในระดับที่น้อย
มากต่อ ความสุขในการท างาน ด้านอารมณ์ทางลบ คิดเป็นร้อยละ 1.70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05  นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา แรงจูงใจในการท างาน เป็นรายด้านพบว่า การยอมรับนับถือ 
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 
ด้านอารมณ์ทางลบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยที่ ความสมัพนัธก์บับคุคลอืน่ สง่ผล
ต่อ ความสขุในการท างาน ดา้นอารมณ์ทางลบ มากทีส่ดุ 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืน และความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน ด้านอารมณ์
ทางลบ ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 4.4.3 ตารางแสดงข้อมลูการทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งเพื่อนรว่มงาน ทีส่่งผลตอ่ ความสขุ
ในการท างาน 
 สมมตฐิานที ่3: อิทธิพลของปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีต่อความสุขใน
การท างาน  
 
ตารางที่ 4.15: แสดงผลรวมสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน 

 
ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 0.110 0.101 2.016 0.044* 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
R2= 0.043, F-value = 4.597, N = 400 
 
 ตารางที่ 4.15 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน คิด
เป็นร้อยละ 4.30อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
ตารางที่ 4.16: แสดงการส่งผลระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กับ ความสุขในการ   
         ท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

การให้ความเป็นมิตร -0.065 -0.065 -1.302 0.194 

การยอมรับความสามารถ 0.227 0.218 4.459 0.000* 

ความจริงใจเสมอต้นเสมอปลาย 0.048 0.040 0.800 0.424 

การยิ้มแย้มแจ่มใส -0.049 -0.037 -0.735 0.463 

การพบปะสังสรรค์นอกเวลางาน -0.010 -0.011 -0.228 0.820 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R2= 0.043, F-value = 4.597, N = 400 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อ 
ความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน คิดเป็นร้อยละ 4.30 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็นรายด้านพบว่า การยอมรับ
ความสามารถ ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า การยอมรับความสามารถ ส่งผล
ต่อ ความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
0.05 
 
ตารางที่ 4.17: แสดงการส่งผลระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กับ ความสุขในการ  
         ท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

การให้ความเป็นมิตร 0.111 0.136 2.730 0.000* 

การยอมรับความสามารถ -0.141 -0.166 -3.348 0.001* 

ความจริงใจเสมอต้นเสมอปลาย 0.094 0.096 1.927 0.055 

การยิ้มแย้มแจ่มใส 0.096 0.089 1.777 0.076 

การพบปะสังสรรค์นอกเวลางาน -0.011 -0.016 -0.320 0.749 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R2= 0.043, F-value = 4.623, N = 400 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.17 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อ 
ความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต คิดเป็นร้อยละ 4.30 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
0.05  นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็นรายด้านพบว่า การให้ความ
เป็นมิตร และการยอมรับความสามารถ ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยที่ การยอมรบัความสามารถ สง่ผลต่อ ความสขุในการ
ท างาน ดา้นความพงึพอใจในชวีติ มากทีส่ดุ 
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 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า การให้ความเป็นมิตร ส่งผลต่อ 
ความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
และพบว่า การยอมรับความสามารถ ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต ใน
ทิศทางตรงกันข้ามกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
ตารางที่ 4.18: แสดงการส่งผลระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กับ ความสุขในการ 
         ท างาน ด้านอารมณ์ทางบวก 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

การให้ความเป็นมิตร 0.037 0.043 0.866 0.387 

การยอมรับความสามารถ 0.035 0.040 0.792 0.429 

ความจริงใจเสมอต้นเสมอปลาย 0.110 0.108 2.168 0.031* 

การยิ้มแย้มแจ่มใส 0.068 0.060 1.195 0.233 

การพบปะสังสรรค์นอกเวลางาน 0.007 0.010 0.194 0.847 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R2= 0.004, F-value = 1.350, N = 400 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.18 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ไม่ส่งผล
ต่อ ความสุขในการท างาน ด้านความจริงใจเสมอต้นเสมอปลาย คิดเป็นร้อยละ 0.40 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที่ 4.19: แสดงการส่งผลระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กับ ความสุขในการ 
         ท างาน ด้านอารมณ์ทางลบ 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

การให้ความเป็นมิตร -0.033 -0.037 -0.739 0.460 

การยอมรับความสามารถ -0.020 -0.022 -0.436 0.663 

ความจริงใจเสมอต้นเสมอปลาย 0.026 0.024 0.487 0.626 

การยิ้มแย้มแจ่มใส 0.067 0.057 1.133 0.258 

การพบปะสังสรรค์นอกเวลางาน 0.008 0.011 0.222 0.824 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R2= 0.005, F-value = 0.415, N = 400 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.19 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ไม่ส่งผล
ต่อ ความสุขในการท างาน ด้านอารมณ์ทางลบ คิดเป็นร้อยละ 0.70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็นรายด้านพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานทุกด้าน ไม่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ด้านอารมณ์ทางลบ 
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สว่นที ่6 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานทัง้ 3 ข้อ 
 
ตารางที่ 4.20: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ 
 

 
ตัวแปรตาม 

สมมติฐานที่ 1 สมมติฐานที่ 2 สมมติฐานที่ 3 

เพศ อายุ ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการท างาน ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 
แรง

กระตุ้นใน
การ

ท างาน 

สัดส่วนค้ า
จุนในการ
ท างาน 

ความสุขในการท างาน  - -    

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1  

 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ั้งไวว้า่ ปัจจัยสว่น
บุคคล ด้านเพศ ที่แตกต่างกัน มีต่อความสุขในการท างานแตกต่างกัน 
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ั้งไวว้า่ ปัจจัยสว่น
บุคคล ด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีต่อ ความสุขในการท างานที่แตกต่างกัน 
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ั้งไวว้า่ ปัจจัยสว่น
บุคคล ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน มีต่อ ความสุขในการท างานที่แตกต่างกัน 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่2 
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ั้งไวว้า่ แรงจูงใจในการ
ท างาน ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน และสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน มีผลต่อ ความสุขในการท างาน 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่3 
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ั้งไวว้า่ ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อ ความสุขในการท างาน 

 



บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปงานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน : กรณีศึกษา หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ 
อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย *Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า  
  5.1.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ ชาย ซึ่งมีจ านวน 386 คน คิดเป็น
ร้อยละ 96.50 และเพศ หญิง มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 
  5.1.1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 30 – 45 ปี จ านวน 336 คน 
คิดเป็นร้อยละ 84.00 รองลงมาเป็น 30 – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 84 และสูงกว่า 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 
0.30 ตามล าดับ 
  5.1.1.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 12 ปี
ขึ้นไป มีจ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.30 รองลงมาเป็น 8 – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.50
รองลงมาเป็น 6 – 7 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.30 และ 10 – 11 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.00 ตามล าดับ 
  5.1.1.4 กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานในระดับน้อย โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.54 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ที่มีค่าเฉลี่ยเรียง
ตามล าดับ ได้แก่ แรงกระตุ้นในการท างาน และสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย 2.70 และ 
2.38 ตามล าดับ 
  5.1.1.5 กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นต่อแรงจูงใจด้านแรงกระตุ้นในการท างานในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.70 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงกระตุ้นในการท างาน ที่มี
ค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้าน
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ความส าเร็จของงาน และด้านลักษณะของงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.48 3.46 2.57 2.49 และ 1.49 
ตามล าดับ 
  5.1.1.6 กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นต่อแรงจูงใจด้านสัดส่วนค้ าจุนในการท างานใน
ระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สัดส่วนค้ าจุนในการท างาน ที่มี
ค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพความเป็นอยู่ และด้านสภาพแวดล้อมการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.40 
2.59 2.58 1.67 และ 1.63 ตามล าดับ 
  5.1.1.7 กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ที่มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านการพบปะสังสรรค์นอกเวลางาน ด้านการยิ้มแย้ม 
แจ่มใส ด้านการยอมรับความสามารถ ด้านการให้ความเป็นมิตร และด้านความจริงใจ เสมอต้นเสมอ
ปลาย โดยมีค่าเฉลี่ย 4.23 3.84 3.23 2.58 และ 2.58 ตามล าดับ 
  5.1.1.8 กลุ่มตัวอย่าง มีความสุขในการท างานในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
2.145เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความสุขในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้าน
ความพึงพอใจในงาน ด้านอารมทางลบ ด้านความพึงพอใจในชีวิต ด้านอารมทางบวก โดยมีค่าเฉลี่ย 
3.551.80 1.63และ 1.60 ตามล าดับ 
 5.1.2 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 
 สมมตฐิานที ่1 : ปัจจัยส่วนบคุคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน มีต่อความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมงที่แตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของ
กลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance: One-Way ANOVA)ในการเปรียบเทียบ กลุ่มของกลุ่ม
ตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป 
  สมมตฐิานที ่1.1 เพศที่แตกตา่งกนั มคีวามสขุในการท างานแตกตา่งกนั ผลการวิจัย
พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านของความสุขในการท างาน พบว่าเพศท่ีแตกต่างกัน มีความสุขในการท างาน
ไม่แตกต่างกันในด้านความพึงพอใจในงาน และเพศท่ีแตกต่างกัน มีความสุขในการท างานแตกต่างกัน
ในด้าน ความพึงพอใจในชีวิต อารมณ์ทางบวก และอารมณ์ทางลบ เพศชายมีความสุขในการท างาน
มากกว่าเพศหญิง โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.741 และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยที่ 2.57 
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  สมมตฐิานที ่1.2 อายุทีแ่ตกตา่งกนั มคีวามสขุในการท างานแตกตา่งกนั ผลการวิจัย
พบว่า อายุที่แตกต่างกัน จะมีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
  สมมตฐิานที่ 1.3 ระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกตา่งกนั มคีวามสุขในการท างาน
แตกตา่งกนั ผลการวิจัยพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จะมีความสุขในการท างานไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมตฐิานที ่2 : อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน และ
สัดส่วนค้ าจุน มีต่อความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
 สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิคิที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าแรงจูงใจในการท างาน ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน 
และสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 สมมตฐิานที ่3: อิทธิพลของปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีต่อความสุขใน
การท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมง ท่าเรือประมงคณาศรีนุวัติ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
 สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
5.2 การอภปิรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจะ
อธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 สมมตฐิานที ่1 : ปัจจัยส่วนบคุคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน มีต่อความสุขในการท างาน ของแรงงานต่างด้าวชาวประมงที่แตกต่างกัน 
  สมมตฐิานที ่1.1 เพศที่แตกตา่งกนั มคีวามสขุในการท างานแตกตา่งกนั ผลการวิจัย
พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เพศชายมีความสุขในการท างานมากกว่าเพศหญิง โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.741 และเพศหญิงมี
ค่าเฉลี่ยที่ 2.57 การที่เพศชายมีความรู้สึกถึงความสุขในการท างาน มากกว่าเพศหญิงนั้น เพราะเพศ
ชายจ าเป็นต้องรับภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบในชีวิตมากกว่าเพศหญิง เหตุเพราะการท างานใน
อาชีพประมงส่วนใหญ่นั้นจ าเป็นต้องใช้ภาระก าลัง การใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันบนเรือ วิถีชีวิตบนเรือ และ
สภาพแวดล้อมที่ต้องอยู่ร่วมกัน ซึ่งเพศชาย จะมีการใช้ชีวิตที่เรียบง่ายมากกว่า ในด้านของการแต่ง
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กาย ที่พักอาศัย และสิ่งบันเทิง สะท้อนให้เห็นว่า เพศชาย จะมีความรู้สึกในด้านความสุขมากกว่าเพศ
หญิง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กรรณิกา ตามูลวง (2553) ซึ่งท าการศึกษาเรื่อง ความสุขในการ
ท างานของพนักงานสาขา ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตก าแพงเพชร พบว่า เพศ
ชายมีระดับความคิดเห็นต่อระดับความสุขในการท างาน มากกว่าเพศหญิง และงานวิจัยของ ศิรินธร 
สายสุนทร (2557) ซึ่งท าการศึกษาเรื่อง ความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท แกล็กโซสมิทไคล์น 
(ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความสุขในการท างานด้านความส าเร็จ 
แตกต่างกันโดยพนักงานชายมีความสุขในการท างานด้านความส าเร็จมากกว่าพนักงานหญิง ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากพนักงานชายมี ความคาดหวังทางด้านความก้าวหน้า และรายได้ค่าตอบแทนต่างๆ หาก
ประสบความส าเร็จตามที่มุ่งหวังแล้วย่อมท าให้พนักงานกลุ่มนี้มีความสุขในการท างาน 
  สมมตฐิานที ่1.2 อายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามสขุในการท างานไม่แตกตา่งกนั 
ผลการวิจัยพบว่า อายุที่แตกต่างกัน จะมีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว (2551) ที่ท าการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณลักษณะงานความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคกับ
ความสุขในการท างานของพยาบาลงานพยาบาลผ่าตัดที่พบว่าอายุไม่มีผลต่อความสุขในการท างาน 
และงานวิจัยของ ชุติมนฑ์ ฟ้าภิญโญ (2552) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความสุขในการท างานของพนักงาน
บริษัทควอลิตี้เซรามิกจ ากัดจังหวัดล าปาง พบว่า อายุ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อระดับความคิดเห็นต่อ
ความสุขในการท างานของบุคลากรในภาพรวม 
  สมมตฐิานที ่1.3 ระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกตา่งกนั มคีวามสุขในการท างานไม่
แตกตา่งกนั ผลการวิจัยพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จะมีความสุขในการท างานไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว 
(2551) ที่ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณลักษณะงานความสามารถในการเผชิญ
และฟันฝ่าอุปสรรคกับความสุขในการท างานของพยาบาลงานพยาบาลผ่าตัด พบว่า ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานไม่มีผลต่อความสุขในการท างาน 
 สมมตฐิานที ่2 : อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีต่อความสุขในการท างาน 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าแรงจูงใจในการท างาน ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน 
และสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
แสดงให้เห็นว่า ความสุขในอาชีพประมงนั้นขึ้นอยู่กับ การท าในสิ่งที่ตัวเองมีความสามารถที่ด ารงอยู่
กับการประกอบอาชีพนั้น โดยมีความชื่นชอบจะสามารถท างานนั้นๆได้ดี ทั้งด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพประมง และการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้างตามมาเช่นกัน อีกท้ังในเรื่องของค่าตอบแทนที่
เป็นเงิน ความสัมพันธ์กับคนอ่ืน และความปลอดภัยในการท าประมง ก็ส่งผลด้วยเช่นกัน มีความสุข
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เมื่อได้ท าในสิ่งที่ถูกต้องตามที่คาดหมายท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจสุขใจที่งานนั้น ประสบ
ความส าเร็จ (Diener, 2003) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศชาย มีอายุ 30-45 ปี เป็นวัยแรงงาน
เต็มตัว ที่มีภาระหน้าที่ของตัวเอง และครอบครัว โดยส่วนใหญ่จะมีอายุการท างานมากกว่า 12 ปีขึ้น
ไป ซึ่งถือว่ามีประสบการณ์ในการท างานสูงพอสมควร มีความเข้าใจในการปฏิบัติงานและสถานการณ์
ต่างๆที่เกิดจากการท างานมีความยืดหยุ่น และสามารถปรับตัวได้ดีกับงานที่ท าสามารถน าความรู้
ทักษะที่ได้จากประสบการณ์มาใช้ ในการด าเนินการแก้ไขปัญหาให้กับตนเองและผู้ร่วมงานได้ท าให้
บุคคลมีความม่ันใจในการท างานมากขึ้นเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งทั้งหมดที่กล่าวมา
นี้สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (2009) ที่กล่าวว่า การจะเกิดแรงจูงใจขึ้นได้ในองค์กร 
จะต้องประกอบไปด้วยปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการท างานได้มากข้ึน 
และได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชินกร น้อยค ายาง (2555) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนี
ความสุขในการท างานของบุคลากรในส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้พบว่า 
แรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อ ความสุขในการท างานของบุคลากรในส านักหอสมุดกลางมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุธานิธิ์นุกูล  
อ้ึงอารี (2555) ที่ศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทการบินไทยจ ากัด
(มหาชน) พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ส่งผล่อต่อ ความสุขในการ
ท างาน ของพนักงานบริษัทการบินไทย อยู่ในระดับปานกลาง โดย ด้านการประสบความส าเร็จในการ
ท างานและด้านการได้รับการยกย่องนับถือ ส่งผลมากท่ีสุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และได้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรรณิกา ตามูลวง (2553) ที่ศึกษาเรื่อง ความสุขในการท างานของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตก าแพงเพชร พบว่า ภาพรวมความสุข
ในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับ ค่อนข้างมีความสุขในการท างาน เนื่องจาก ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ในการท างาน ส่งผลให้เกิดความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 สมมตฐิานที ่3: อิทธิพลของปจัจยัดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งเพื่อนรว่มงาน มตี่อความสขุใน
การท างาน  
 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงให้เห็นว่า แรงงานต่างด้าวชาวประมง ให้ความส าคัญกับความเป็น
มิตร การยอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน การท างานร่วมกันเป็นทีม การแบ่งส่วนหน้าที่กัน
เพ่ือให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ หัทยา ศรีวงษ์ (2553) ที่
ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน ความสามารถการท างาน และบรรยากาศ
องค์การ กับความสุขในการท างาน ของพยาบาลหน่วยงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนในเขต
ภาคกลาง โดยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่เป็นไปในลักษณะเป็นมิตร มีความไว้วางใจ 
และยอมรับความสามารถซึ่งกันและกัน ส่งผลให้เกิดความสุขในการท างานได้ ซึ่งสอดคล้องกับ
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งานวิจัยของ ชุติมณฑน์ ฟ้าภิญโญ (2552)  ความสุขในการท างานของพนักงานบริษัทควอลิตี้เซรามิก
จ ากัดจังหวัดล าปาง พบว่า บุคลากรมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความสุข
ในการท างานด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อ
องค์ประกอบย่อยในระดับเห็นด้วย จ านวน 8 ด้านได้แก่มีความสุขรู้สึกดีสนุกเพลิดเพลินเมื่ออยู่กับ
เพ่ือนร่วมงานเพื่อนร่วมงานมีความเอ้ืออาทรเพ่ือนร่วมงานให้ความใส่ใจต่างฝ่ายต่างเอ้ือผลประโยชน์
ซึ่งกันและกันมีความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นกับเพ่ือนร่วมงานมีการแบ่งปันความรู้สึกกันอย่างเปิดเผยและ
กว้างขวางระหว่างเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหาสามารถปรึกษาเพื่อนร่วมงานได้ทุกเรื่องและเพ่ือน
ร่วมงานให้ความส าคัญ  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 การน าผลการวจิยัไปใช้ 
 ผลการวิจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านแรงกระตุ้นในการท างาน แสดงให้เห็นว่า งานที่
แรงงานต่างด้าวปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ แรงงานต่างด้าวไม่พอใจกับลักษณะงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ และงานที่แรงงานต่างด้าวปฏิบัติอยู่ เปิดโอกาสให้ใช้ความรู้อย่างเต็มท่ี อยู่ในเกณฑ์ต่ า
ที่สุด สะท้อนให้เห็นถึง ประสิทธิภาพในการท างานของแรงงานต่างด้าว ยังไม่ถูกแสดงให้เห็นอย่างมี
ประสิทธิภาพที่มากเพียงพอ แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท าอาชีพประมงนั้น ไม่สามารถที่จะเลือกงานได้
ตามความสามารถของตนเอง ผู้วิจัยเสนอแนะว่า หมู่บ้านชาวประมงคณาศรีนุวัติ ควรจะเพ่ิม
เทคโนโลยีทางเรือมากข้ึน ทั้งด้านการหาปลา และการเดินเรือ เพ่ือให้ตอบสนองต่อ ศักยภาพ
ความสามารถของแรงงาน ผู้วิจัยเห็นว่า ควรจะหาศักยภาพการท างานที่แท้จริง ว่ามีความรู้ที่โดดเด่น
ในด้านใดบ้างทาง อาทิ การซ่อมบ ารุงเรือ การวางแผนการเดินเรือ หรือการใช้อุปกรณ์ท่ีมีอยู่เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน เป็นต้น เพ่ือที่จะได้ด าเนินการวางแผนการสร้างทีม ที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ให้มีความสามารถไปได้ไกลมากขึ้น เป็นจุดเริ่มต้นในการขยายก าลังผลิต เพื่อ
ยอดขายที่เพ่ิมข้ึนต่อไป 
 ผลการวิจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน แสดงให้เห็นว่า สถานที่
ท างาน ความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีสิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ มีการด าเนินการในเรื่อง
การจัดหาที่พักให้อย่างเหมาะสม มีเครื่องมือและอุปกรณ์ ที่ทันสมัยในการปฏิบัติงานด้านอ่ืนๆ อย่าง
ครบถ้วน อยู่ในเกณฑ์ต่ าท่ีสุด การแก้ปัญหาในด้านนี้ อาจจ าเป็นต้องใช้งบประมาณในการจัดหาที่พัก
อาศัยใหม่ การจัดพ้ืนที่ส าหรับเก็บอุปกรณ์ต่างๆอย่างเป็นระเบียบ พร้อมที่จะใช้งานได้เสมอ การวาง
ผังที่พักอาศัย อาจจ าเป็นต้องใช้วัสดุชั่วคราว เช่น โครงสร้างไม้ เนื่องจากการสร้างสถาปัตยกรรมที่มี
ส่วนยื่นต่อไปเขตชายทะเลนั้น ผิดพระราชบัญญัติ ควบคุมอาคาร จึงเน้นไปที่โครงสร้างชั่วคราว เพ่ือ
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เพ่ิมความต้องการด้านที่พักอาศัยในระดับต้น ซึ่งจะเป็นการที่ประหยัดงบประมาณได้ดีกว่าการจัดหา
พ้ืนที่พักอาศัยใหม่ๆ ในบริเวณอ่ืนๆ  
 ผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน แสดงให้เห็นว่า การได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงาน การมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถท างานร่วมกันได้เสมอ และการได้รับความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ อยู่ในเกณฑ์ต่ าที่สุด จึงต้องมีการจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน เนื่องจากการท างานร่วมกันในทะเล ต้องอาศัยความร่วมมือกัน จึงเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ควรสร้างกิจกรรมร่วมกัน เช่นการแข่งขันระหว่างทีม เพื่อเป็นแรงขับเคลื่อนในประสิทธิภาพ
การท างาน เป็นต้น 
 ผลการวิจัยเพื่อเพ่ิมความสุขในการท างานสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น โดยพิจารณาจาก
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน คือ ด้านความพึงพอใจในงาน และด้านความพึงพอใจในชีวิต 
ดังต่อไปนี้ 
  1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานด้าน ความพึงพอใจในงาน 
  ผลการวิจัยพบว่าความส าเร็จของงาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน ด้านความพึง
พอใจในงาน มากท่ีสุด ฉะนั้นความส าเร็จของงาน จะช่วยเพ่ิมความสุขในการท างานได้สูง ผู้วิจัยเห็น
ว่า ควรใช้กลยุทธ์เพิ่มประสิทธิภาพของแรงงาน เพ่ือส่งเสริมให้แรงงานประสบความส าเร็จ อาทิ การ
พัฒนาทักษะทางด้านที่แรงงานสามารถท าได้ จนพัฒนาต่อไปได้ดีในอนาคต อีกทั้งความมั่นคง
ปลอดภัยในการท างาน ควรจะมีระบบป้องกันความเสียหายทางร่างกาย และจิตใจ 
  2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานด้าน ความพึงพอใจในชีวิต 
  ผลการวิจัยพบว่าลักษณะของงาน ส่งผลต่อ ความสุขในการท างาน ด้านความพึง
พอใจในชีวิต มากท่ีสุด เนื่องจากแรงงานเป็นแรงงานต่างด้าว การเลือกลักษณะของงานนั้นไม่สามารถ
ท าได้มาก ฉะนั้นจึงควรจะใช้วิธีการแบ่งงานให้ชัดเจนในส่วนของหน้าที่งานที่เกี่ยวข้องกับ
ความสามารถของแรงงาน และท าให้แรงงานได้รับความพึงพอใจในชีวิตสูงสุด ตามความต้องการของ
แรงงานนั้นๆ  
 5.3.2 การเสนอแนะหวัข้อวจิยัทีเ่กี่ยวข้องหรืออสบืเนื่องในการท าวจิยัครั้งต่อไป 
 ผลของงานวิจัยนี้ แสดงให้เห็นว่า ระดับความสุขของแรงงานต่างด้าวขาวประมงนั้น อยู่ใน
เกณฑ์ปานกลาง ถึง น้อย สิ่งที่เป็นตัวแปรส าคัญคือ ด้านสภาพความเป็นอยู่ และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานโดยผลการวิจัยด้าน เพศ แรงจูงในในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อความสุขในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้น การวิจัยครั้ง
ต่อไป ผู้วิจัยควรมีการปรับรูปแบบของตัวแปรให้เหมาะสม เช่น การเลือกตัวแปรอิสระบางตัวที่ไม่มีผล
ต่อ ความสุขในการท างานออก วิธีการในการเก็บรวบรวมข้อมูลเหมาะสม หรือไม่ใช้ตัวแปรอิสระมาก
เกินไป เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตาม จะต้องน าลักษณะของข้อมูลที่ส าคัญ เข้ามาวิเคราะห์ด้วยเสมอ 
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 หัวข้อที่สืบเนื่องในงานวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการเพ่ิมตัวแปรอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของแรงงานต่างด้าว ทั้งปัจจัยส่วนบุคคล เช่น สัญชาติ การนับถือศาสนา และประสบการณ์
ท างานเฉพาะด้าน เป็นต้น เพ่ือสนับสนุนข้อมูลวิจัยด้านพ้ืนฐานทางสังคม และวัฒนธรรมของแต่ละ
พ้ืนถิ่น ที่มีความแตกต่างกันในด้านความต้องการการตอบสนองความสุขแตกต่างกัน 

ควรจัดท าวิจัยรูปแบบอื่น เช่น การวิจัยเชิงสถาปัตยกรรม ในเรื่องของ การสร้าง
สถาปัตยกรรม เพ่ือเอ้ือให้เกิดความสุขในการท างาน โดยงานสถาปัตยกรรมที่ให้การออกแบบเพ่ือวาง
ผังพื้นที่ ให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างแรงงานต่างด้าวด้วยกันเอง โดยการวิจัยเชิง
สถาปัตยกรรม ที่ต้องค านึงถึงเรื่อง พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร ซึ่งอาจจะเป็นโครงสร้างไม่ถาวร อีก
ทั้งวิเคราะห์ความคุ้มค่าการลงทุนควบคู่กับงานสถาปัตยกรรม ที่ต้องค านึงถึงตัวแปรด้านแรงจูงใจใน
การท างาน และความสัมพันธ์กันในองค์กรต่อไป 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การศึกษาปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

ท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน : กรณีศึกษา หมูบานชาวประมงคณาศรีนุวัติ อําเภอสัตหีบ 

จังหวัดชลบุรี 

 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาเพื่อจัดทําเปนการศึกษาคนควาแบบอิสระ 

ประกอบการศึกษาตามหลักสูตร บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยมีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาดาน แรงจูงใจในการทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน จึงใครขอความรวมมือจาก

ทาน ในการกรอกแบบสอบถาม ตามความเปนจริง ขอมูลท่ีได จะเก็บเปนความลับ ไมมีผลกระทบใดๆ 

ตอผูตอบแบบสอบถาม เพราะจะนํามาใชในการศึกษาวิจัยเทานั้น 

แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน คือ 

 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน จํานวนท้ังส้ิน 31 ขอ 

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน จํานวนท้ังส้ิน 12 ขอ 

 สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน จํานวนท้ังส้ิน 9 ขอ 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย (/) ลงในชองวาง ตามขอมูลท่ีตรงกับความเปนจริงมาก

ท่ีสุด 

 

1.เพศ 

( ) 1.ชาย   ( ) 2.หญิง 

 

2.อายุ 

( ) 1. ตํ่ากวา 30 ป  ( ) 2. 30 – 45 ป  ( ) 3. มากกวา 45 ป 

 

3.ระยะเวลาท่ีเขามาทํางานในประเทศไทย 

( ) 1. 6-7 ป  ( ) 2. 8-9 ป  ( ) 3. 10-11 ป 

( ) 4. มากกวา 12 ป ข้ึนไป 
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สวนท่ี  2 ความเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน จํานวนท้ังสิ้น 31 ขอ 

 

 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย (/) ลงในชองวาง ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน มากท่ีสุด 

 

 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ดานแรงกระตุนในการทํางาน 

 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

(1) 

ไมเห็น

ดวย 

 

 

(2) 

ไม

แนใจ 

 

 

(3) 

เห็น

ดวย 

 

 

(4) 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

  (5) 

แรงกระตุนในการทํางาน (MOTIVATION FACTORS) ดานความสําเร็จของงาน 

1.ทานพึงพอใจตอผลงานท่ีทานไดปฎิบัติ      

2.ทานพึงพอใจตอการยอมรับของหัวหนา และเพื่อน

รวมงาน 

     

3.ทานภูมิใจกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน      

แรงกระตุนในการทํางาน (MOTIVATION FACTORS) ดานความกาวหนา 

4.ทานคิดวาเกณฑการพิจารณาเล่ือนตําแหนงใน

หนวยงานมีความเหมาะสม 

     

5.หนวยงานของทานสงเสริมในการหาความรู

เพิ่มเติม ในดานท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติอยู 

     

6.หนวยงานของทาน จัดใหมีการไปดูงานท่ีเกี่ยวของ

กับงานท่ีทานปฏิบัติอยู 

     

แรงกระตุนในการทํางาน (MOTIVATION FACTORS) ดานการยอมรับนับถือ 

7.ทานไดรับการยอมรับนับถือในผลงานท่ีทานปฏิบัติ

อยูในปจจุบัน จากหัวหนาของทาน 

     

8.ทานไดรับการยอมรับนับถือในอาชีพ และ

ความสําเร็จของทาน จากครอบครัวญาติพี่นอง และ

เพื่อนฝูง 
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9.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจากหนวยงาน

อื่นๆ ท้ังภาครัฐ และภาคเอกชน 

 

     

แรงกระตุนในการทํางาน (MOTIVATION FACTORS) ดานความรับผิดชอบ 

10.ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ เหมาะสมกับ

ตําแหนงหนาท่ีของทาน 

     

11.ทานพอใจกับงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ      

12.ทานสามารถปฎิบัติงานท่ีรับผิดชอบเสร็จอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

แรงกระตุนในการทํางาน (MOTIVATION FACTORS) ดานลักษณะของงาน 

13.ทานพอใจกับลักษณะงานท่ีปฎิบัติงานอยู      

14.งานท่ีทานปฎิบัติอยูเปนงานท่ีทาทาย

ความสามารถ 

     

15.งานท่ีทานปฎิบัติอยู เปดโอกาสใหใชความรูอยาง

เต็มท่ี 

     

สัดสวนคํ้าจุนในการทํางาน (HYGIENE FACTOR) ดานคาตอบแทน 

16.คาตอบแทนท่ีทานไดรับเทาเทียมกับหนวยงาน

อื่นท่ีมีลักษณะการทํางานแบบเดียวกัน 

     

17.คาตอบแทน คาจาง และสวัสดิการตางๆ ท่ีทาน

ไดรับ มีความเหมาะสมกันกับหนาท่ี และความ

รับผิดชอบของทาน 

     

18.เงินสวัสดิการตางๆ ตามสิทธิท่ีควรจะไดรับ 

สามารถเบิกไดอยางรวดเร็ว ทันตอความจําเปน 

     

สัดสวนคํ้าจุนในการทํางาน (HYGIENE FACTOR) ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น 

19.หนวยงานของทานมีความสามัคคี ใหความ

รวมมือกัน ในการปฎิบัติงาน 

     

20.เพื่อนรวมงานของทานใหความชวยเหลือ หรือให

คําปรึกษาในยามท่ีทานเดือดรอน 

     

21.ทานไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากเพื่อน

รวมงานในการทํากิจกรรมตางๆ 

     



92 

สัดสวนคํ้าจุนในการทํางาน (HYGIENE FACTOR) ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

22.สถานท่ีทํางานของทาน มีความเปนระเบียบ

เรียบรอย และมีส่ิงอํานวยความสะดวกอยาง

เพียงพอ 

     

23.สถานท่ีทํางานของทานมีเครื่องมือ และอุปกรณ

ในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

     

24.ในหนวยงานของทาน มีเครื่องมือและอุปกรณ ท่ี

ทันสมัยในการปฏิบัติงานดานอื่นๆ อยางครบถวน 

     

สัดสวนคํ้าจุนในการทํางาน (HYGIENE FACTOR) ดานสภาพความเปนอยู 

25.หนวยงานของทาน ดําเนินการในเรื่องการจัดหา

ท่ีพักใหกับทานอยางเหมาะสม 

     

26.หนวยงานของทานใหความสําคัญเกี่ยวกับ

สุขภาพความเปนอยู และท่ีพักอาศัยของพนักงาน 

     

27.หนวยงานของทาน จัดใหมีสถานท่ีพักผอนหรือ

ออกกําลังกาย 

     

สัดสวนคํ้าจุนในการทํางาน (HYGIENE FACTOR) ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 

28.อาชีพของทาน เปนอาชีพท่ีมีความมั่นคง      

29.หนวยงานของทาน ใหความสําคัญในเรื่อง ความ

ปลอดภัยในการปฎิบัติงานเปนสําคัญ 

     

30.หนวยงานของทานใหความสําคัญ และเอาใจใส

เม่ือพนักงานเจ็บปวย หรือไดรับบาดเจ็บจากการ

ปฎิบัติหนาท่ี 

     

31.หนวยงานของทาน มีระบบการประกันการเส่ียง

ภัยจากการปฎิบัติงาน และเบ้ียประกันท่ีมีความ

เหมาะสม 
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สวนท่ี  3 ความเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน จํานวน

ท้ังสิ้น 12 ขอ 

 

 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย (/) ลงในชองวาง ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน มากท่ีสุด 

 

 

 

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

(1) 

ไมเห็น

ดวย 

 

 

(2) 

ไม

แนใจ 

 

 

(3) 

เห็น

ดวย 

 

 

(4) 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

 (5) 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (FRIENDSHIP) ดานการใหความเปนมิตร 

1.ทานมีเพื่อนรวมงานท่ีไววางใจได      

2.ทานไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานอยาง

สม่ําเสมอ 

     

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (FRIENDSHIP) ดานการยอมรับความสามารถ 

3.ทานเปนสวนหนึ่งของทีม ท่ีทําใหหนวยงาน

ประสบความสําเร็จ 

     

4.ทานไดรับคําชมเชย สรรเสริญ จากเพื่อนรวมงาน 

เม่ือการทํางานประสบผลสําเร็จ 

     

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (FRIENDSHIP) ดานความจริงใจ เสมอตนเสมอปลาย 

5.ทานมีเพื่อนรวมงานท่ีสามารถทํางานรวมกันได

เสมอ 

     

6.ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      

7.เพื่อนรวมงานใหความสําคัญกับทาน      

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (FRIENDSHIP) ดานการยิ้มแยม แจมใส 

8.ทานมีความรูสึกดี สนุก เพลินเพลิน เมื่ออยู

กับพื่อนรวมงาน 

     

9.เม่ือมีปญหา สามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงานได      
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ทุกเมื่อ 

10.ทานมีความสัมพันธท่ีแนนแฟนกับเพื่อนรวมงาน      

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (FRIENDSHIP) ดานการพบปะสังสรรคนอกเวลางาน 

11.ทานมีกิจกรรมรวมกับเพื่อนรวมงานหลังเวลาเลิก

งาน 

     

12.ทานออกไปทองเท่ียว และรับประทานอาหาร

รวมกับเพื่อนรวมงานในวันหยุดงาน 
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สวนท่ี  4 ความเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับความสุขในการทํางาน จํานวนท้ังสิ้น 9 ขอ 

 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย (/) ลงในชองวาง ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน มากท่ีสุด 

 

 

 

ความสุขในการทํางาน 

  ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

(1) 

ไมเห็น

ดวย 

 

 

(2) 

ไม

แนใจ 

 

 

(3) 

เห็น

ดวย 

 

 

(4) 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

 (5) 

ความสุขในการทํางาน (HAPPY TO WORK) ดานความพึงพอใจในงาน 

1.ทานพึงพอใจงานท่ีทําอยูปจจุบัน      

2.ทานพึงพอใจเมื่องานท่ีทําประสบผลสําเร็จตามท่ี

คาดหมาย 

     

ความสุขในการทํางาน (HAPPY TO WORK) ดานความพึงพอใจในชีวิต 

3.ทานมีความพึงพอใจในชีวิต      

4.ทานภูมิใจ และสุขใจในประสบการณชีวิตท่ีไดรับ      

ความสุขในการทํางาน (HAPPY TO WORK) ดานอารมณทางบวก 

5.ทานรูสึกสนุกกับการทํางาน      

6.ทานรูสึกปลาบปล้ืมใจท่ีไดทํางาน      

ความสุขในการทํางาน (HAPPY TO WORK) ดานอารมณทางลบ 

7.ทานรูสึกไมสบายใจ      

8.ทานรูสึกคับของใจ      

9.ทานรูสึกทอแทเมื่อผูรวมงานไมชวยเหลือกัน      

 

 

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีไดสละเวลาเพือ่ตอบแบบสอบถามมา ณ ท่ีนี้ 
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