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บทคัดยอ

การศึกษาประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ : กรณีศึกษาในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ
แตกตางของประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอดานพฤติกรรมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ศึกษาความสัมพันธของประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอระดับความเชื่อมั่น
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ศึกษาความสัมพันธของดานพฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ที่มีตอระดับความเชื่อมั่นในเขารวมกิจกรรมนันทนาการของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีจะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือ บริษัท
ทิปโกฟูดส จํากัด(มหาชน) โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานักงานใหญของในเครือ บริษัท
ทิปโกฟูดส จํากัด(มหาชน) เน่ืองจากเปนสถานที่ที่มีจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งเปนกลุม
ตัวอยางจํานวนมากที่สุด ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน

ไดผลการวิจัยดังน้ี ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่น
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีความแตกตางกัน ความ
แตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีความสัมพันธกับตัวแปรดานพฤติกรรม และระดับความ
เชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และ
ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส
จํากัด (มหาชน) มีความสัมพันธกัน
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งานวิจัยฉบับน้ีสามารถสําเร็จลุลวงได ดวยการรวมมือจากผูบริหารและพนักงานของบริษัท
ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)ที่ยอมเสียสละเวลาใหขอมูลเกี่ยวกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่
มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการวิธีการเพิ่ม
ประสิทธิผลในการทํางาน เขาใจถึงพฤติกรรมในการใชชีวิตเพื่อใหสอดคลองกับวิธีการที่จะเพิ่ม
ประสิทธิผลในการทํางานแกพนักงาน และเปนตัวอยางและแนวทางสําหรับบริษัทหางรานตางๆ
เพื่อนําไปประยุกตใหเขากับบริษัทหางรานของตน ซึ่งเปนแนวทางในการทําวิจัยภายใตหัวขอวิจัยที่
ไมซ้ํากับใครสําหรับใชประกอบในการทําธุรกิจของตนเอง

ทั้งน้ีขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.สุทธินันทน พรหมสุวรรณ ที่ใหคําแนะนําตางๆ
และการตรวจแกไขรายงานวิจัยใหมีความถูกตองในการทํางานวิจัยเร่ืองน้ีใหสําเร็จลุลวง
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มีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความมั่นคง
ในหนาที่การงานใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) 66
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สารบัญภาพ
ภาพท่ี หนา
1.1 กรอบแนวความคิด 9



บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันสภาวการณตางทั้งภายใน และภายนอกประเทศมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว

ซึ่งมีผลกระทบมาจากการเปลี่ยนแปลงตามกระแสสังคมของโลก และการเปลี่ยนแปลงของประเทศ
ไทยในการสนับสนุนใหประเทศพัฒนาทุกๆดานไปพรอมกันเพื่อทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก
สิ่งที่ตองคํานึงถึงเปนอันดับแรก คือ การพัฒนาคนใหมีคุณภาพ เพราะคนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดใน
การพัฒนาประเทศ และคนยังเปนปจจัยของการพัฒนาในทุกเร่ือง การพัฒนาแผนการบริหารภายใน
องคกรจึงเปนเพียงเคร่ืองมือชวยใหคนเขาใจในเศรษฐกิจ และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นเทาน้ัน

ดังน้ัน สิ่งที่องคกรตองคํานึงถึงอยูเสมอก็คือ องคกรควรปรับปรุงตนเองอยางไร เพื่อจูงใจ
ใหบุคลากรในองคการเกิดความภักดี และใชความสามัคคีที่มีอยูทํางานใหกับองคกรอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ ซึ่งลักษณะดังกลาวน้ีเปนรูปแบบของการแลกเปลี่ยนกัน แตละฝายจะเรียกรอง และ
แสดงความตองการตออีกฝายหน่ึง ในขณะเดียวกันก็จะใหบางสิ่งบางอยางเปนการตอบแทน โดย
การแลกเปลี่ยนขององคกรก็คือ การมอบสิ่งจูงใจใหแกสมาชิก สวนสมาชิกก็จะอุทิศความรู
ความสามารถของตนเปนการตอบแทน

บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทที่ไดคัดเลือกใหมาเปนตัวอยางสําหรับ
กรณีศึกษาซึ่งไดดําเนินธุรกิจผลิตและจําหนายผลิตภัณฑนํ้าด่ืมผลไม และผลิตภัณฑแอสฟลต เพื่อ
ใชในงานกอสรางและซอมบํารุงทาง ซึ่งเปนปจจัยพื้นฐานการคมนาคมของประเทศ โดยตลอด
ระยะเวลาในการดําเนินงาน ในเครือ บริษัทฯ ยึดมั่นในการบริการที่ดีเลิศแกลูกคาเปนสําคัญ ดวย
การพัฒนาและสรรหาเทคนิคใหมๆ อยางตอเน่ือง เพื่อใหไดมาซึ่งผลิตภัณฑคุณภาพ ดวยระบบการ
จัดการที่เปนมาตรฐานสากล ภายใตจิตวิญญาณการบริหารงานดวยความซื่อสัตยและรับผิดชอบ
เพื่อการกาวสูความเปนผูนําในภูมิภาคเอเชีย สิ่งที่เปนกําลังสําคัญที่ทําใหในเครือ บริษัทประสบ
ความสําเร็จมาถึงจุดน้ีไดก็คือ การมีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ความขยันอดทน และความ
อุตสาหะ จากจุดเร่ิมตนดวยพนักงานเพียง 5 คน ปจจุบันมีพนักงานเพิ่มขึ้นกวา 1,000 เทา

ซึ่งการที่ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีจํานวนเพิ่มขึ้นมากน้ัน เกิดจากความ
คิดที่ทําใหพนักงานมีความคิดเชื่อมั่น และยึดมั่นในองคกร พนักงานจึงมีความจงรักภักดีตอองคกร
ซึ่งความน้ันก็คือ การนําพนักงานภายในองคกรทุกแผนกมาทํากิจกรรมรวมกัน หรือที่เรียกวา
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กิจกรรมนันทนาการ เมื่อพนักงานเกิดความพอใจในตัวของกิจกรรมนันทนาการ จึงสงผลตอ
ประสิทธิผลของการทํางาน ทําใหความสามารถในการแขงขันของบริษัทเพิ่มขึ้น และเกิดความ
จงรักภักดีในตัวองคกร แตกิจกรรมนันทนาการขององคกรที่มีใหแกพนักงานในระดับปฏิบัติการ
น้ัน มีหลายประเภท ไดแก กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม การจัดการแขงขันกีฬาภายในบริษัท การจัด
งานประกวดรองเพลง การจัดกิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมา
จัดทอรคโชว ซึ่งกิจกรรมนันทนาการที่มีน้ันอาจไมสงผลตอพนักงานในระดับปฏิบัติการในบาง
สวน และไมสงผลใดๆตอประสิทธิผลในการทํางาน ดังน้ัน จึงจําเปนตองมีการศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ เพื่อใหไดกิจกรรมนันทนาการที่สงผลตอ
ประสิทธิผลการทํางานมากที่สุด แลวนํามาปรับใชในองคกร

จากปญหาดังกลาว องคกรจะตองมีความเขาใจวา กิจกรรมนันทนาการน้ัน ก็นับไดวาเปน
สิ่งจูงใจที่สําคัญ จึงจําเปนตองจัดใหตรงกับความตองการของพนักงานในระดับปฏิบัติการใหมาก
ที่สุด ซึ่งจะเปนวิธีการหน่ึงที่จะรักษาตัวบุคลากรใหปฏิบัติงานอยูกับองคกรไดยาวนาน และ
ตอเน่ือง อันจะเปนการลดภาระคาใชจายในการดําเนินการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรจากภายนอก
เพื่อมาดํารงตําแหนงแทนบุคลากรอ่ืนที่ลาออกไป และเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตอ
พนักงานในระดับปฏิบัติการขององคกร ซึ่งจะเปนเหมือนกับประโยชนเกื้อกูลระหวางพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการ กับตัวองคกร ดังแนวคิด ดังน้ี

กุลธน ธนาพงศธร (2532, หนา 299) ใหความหมายวา ประโยชนเกื้อกูล หมายถึง
ประโยชนตอบแทนใดๆ ก็ตามที่องคการจัดใหแกบุคลากรของตนนอกเหนือจากเงินเดือน หรือ
คาจางที่ไดรับเปนคาตอบแทนตามปรกติอยูแลว อาจจะเปนรูปแบบของเงินเดือนหรือมิใชเงินก็ได

ดังน้ัน กิจกรรมนันทนาการจึงเปนรูปแบบหน่ึงของของประโยชนเกื้อกูล เพื่อจูงใจใหผูมี
ฝมือในการปฏิบัติงาน ทั้งยังชวยในสวนของการปฏิบัติงานใหเพิ่มพูนผลผลิต และประสิทธิผลใน
การดําเนินงานดวย

ทั้งน้ีงานวิจัยจะดําเนินการวิจัยโดยใชในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปน
สํานักงานใหญต้ังอยูที่ 118/1 อาคารทิปโก ถนนพระราม 6 แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพฯ
10400 โดยจะดําเนินการสํารวจในสวนของพนักงานในระดับปฏิบัติการ เพื่อหาขอสรุป แลวนําไป
ปรับใชตอไป

ผูวิจัยไดพิจารณาประเด็นของปญหาที่ตองมีการแกไขโดยมุงเนนที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในประเด็นการศึกษาดังน้ี

1. ปญหาดานคุณสมบัติสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม ไดแก
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กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม การจัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือ บริษัท การจัดงานประกวดรอง
เพลง การจัดกิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว

จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีความเสมอภาค มาชวยในการแกปญหา โดยมีพื้นฐานความ
คิดวา บุคคลยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนที่ไดรับ (Output) กับ
ตัวปอน (Input) คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่เขาใสใหกับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใด
ขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบการรับรูความสอดคลองระหวางตัวปอนตอผลตอบแทน (Perceived
Inputs to Outputs) เมื่อเราทราบระดับการรับรูความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของเขาได

ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายวา บุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา (เชน ความพยายาม
ประสบการณ อาวุโส สถานภาพ สติปญญาความสามารถ และอ่ืนๆ) กับผลตอบแทนที่ไดรับ (เชน
การยกยองชมเชย คํานิยม คาจางคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนงและสถานภาพ การยอมรับจาก
หัวหนางาน) กับบุคคลอ่ืนที่ทํางานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเปนเพื่อนรวมงานคนใดคนหน่ึง หรือ
กลุมพนักงานที่ทํางานในแผนกเดียวกันหรือตางแผนก หรือแมแตบุคคลใดในความคิดของเขาก็ได
วามีความเสมอภาคหรือเทาเทียมกันหรือไม ซึ่งตัวปอนและผลตอบแทนน้ันเปนการรับรูหรือความ
เขาใจของเขาเอง ไมใชความเปนจริง แมความเปนจริงจะมีความเสมอภาค แตเขาอาจรับรูวาไมเสมอ
ภาคก็ได เมื่อเปนเชนน้ันเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพื่อทําใหรูสึกวาเกิดความเสมอภาค
ดังน้ันในการปฏิบัติตอพนักงาน หัวหนางานจะตองทําใหเขารับรูวาเขาไดรับการปฏิบัติตออยาง
ยุติธรรม มีความเสมอภาคเทาเทียมกับคนอ่ืน

เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงานสวนมากมักประเมินวาตนเองทํางานหนักและ
ทุมเทในการปฏิบัติงานมากกวาคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดวาคนอ่ืนไดรับผลตอบแทนสูงกวาตน
เขาจะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงตราบเทาที่เขายังรับรูวามีความเสมอภาค
เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แตถาพนักงานพบวาผูที่ทํางานในระนาบเดียวกับเขาไดรับ
ผลตอบแทนสูงกวาเขา หรือไดรับผลตอบแทนเทากันแตทํางานนอยกวา ความพอใจและแรงจูงใจ
ในการทํางานจะนอยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรูความไมเสมอภาค เขาจะพยายามทําใหเกิด
ความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวปอนหรือไมก็เรียกรองผลตอบแทนเพิ่มขึ้น

การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนที่ทํางานในระนาบเดียวกัน ทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ คือ
ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนตํ่าไป ผลตอบแทนสูงไป

ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรูวาตัวปอนและผลตอบแทนมี
ความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู เชื่อวาคนอ่ืนที่ไดผลตอบแทนสูงกวาเปนเพราะเขามีตัวปอน
ที่สูงกวา เชน มีการศึกษาและประสบการณสูงกวา เปนตน
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ผลตอบแทนตํ่าไป (Under-rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรูวาตนไดรับผลตอบแทนตํ่า
ไป เขาจะพยายามลดความไมเสมอภาคดวยวิธีตางๆ เชน พยายามเพิ่มผลตอบแทน (เรียกรองคาจาง
เพิ่ม) ลดตัวปอน (ทํางานนอยลง มาสายหรือขาดงานบอยคร้ัง พักคร้ังละนานๆ ฯลฯ) อางเหตุผลให
ตัวเอง เปลี่ยนแปลงตัวปอนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ใหทํางานมากขึ้น หรือรับคาจางนอยลง)
เปลี่ยนงาน (ขอยายไปฝายอ่ืน ออกไปหางานใหม) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ไดรับนอย
กวา)

ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไปไมมีปญหาตอ
พนักงานมากนัก แตอยางไรก็ตาม พบวาพนักงานมักจะลดความไมเสมอภาคดวยวิธีเหลาน้ี คือ เพิ่ม
ตัวปอน (ทํางานหนักขึ้น และอุทิศเวลามากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมใหหักเงินเดือน) อางเหตุผล
ใหตัวเอง (เพราะฉันเกง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนใหผูอ่ืน (เขาควรไดรับเทาฉัน)

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของประสาร  ดิษฐี (2542) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจของพนักงานขนสัมภาระ ในเครือ บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 90
คน ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมของพนักงานขนสัมภาระ ในเครือ บริษัทการบินไทย จํากัด
(มหาชน) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และการศึกษาถึงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพบวา อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษามีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรายได และเวลาในการปฏิบัติงานไม
พบวามีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตอยางไร

2. ปญหาดานพฤติกรรม ซึ่งประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงาน
ระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง  เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรม
นันทนาการ ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ และการรับรูขาวสารในการจัด
กิจกรรมนันทนาการ

จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีความคาดหวัง มาชวยในการแกปญหาทฤษฎีไดมาจากการ
พัฒนาสมมติฐานที่วา กอนที่บุคคลจะถูกจูงใจใหกระทําสิ่งใด เขาจะตองพิจารณากอนวา
ความสามารถและความพยายามของเขา จะทําใหไดผลตาที่พึงปรารภนาหรือไม หรืออาจกลาวนัย
หน่ึงไดวา การจูงใจใหทํางานเปนความคาดหวังที่ยึดถือของแตละบุคคล ทฤษฎีความคาดหวังมี
สวนประกอบ 3 ประการ คือ

2.1การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อโอกาสที่จะไดรับความสําเร็จใน
อาชีพในอนาคต โดยแตละบุคคลจะมีความคาดหวังวา ถาใชความสามารถโดยมีเคร่ืองมือ มี
ทรัพยากรชวยในการปฏิบัติงานแลว จะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และถามีการใชความ



5

อุตสาหะเพิ่มมากขึ้น จะไดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แตถาไมเปนไปตามที่คาดหวังแลว
จะมีผลทําใหทอใจและเกิดความเบื่อหนาย

2.2 การประเมินผลของงานกับระบบคาตอบแทน โดยคาดวา หากทํางานไปอยางมี
ประสิทธิภาพและมีผลงานปรากฏแลว ยอมไดรับผลตอบแทนเปนรางวัล ซึ่งถาเปนไปตามความ
คาดหมายแลวก็จะเปนสิ่งที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป แตถาผลงานที่ดีเดนของเขาถูก
มองขาม ไมไดรับเอาใจใสจากผูบริหารแลว จะทําใหแรงจูงใจในการทํางานนของเขาตกตํ่าลงไป
เกิดความทอถอยในการปฏิบัติงาน

2.3 คุณคาของผลตอบแทนที่ไดรับ เน่ืองจากผลตอบแทนที่ไดรับอาจจะไมไดเปน
ที่พึงพอใจทัดเทียมกัน บางคนอาจจะคาดหมายผลตอบแทนเฉพาะอยาง ไมตองการอยางอ่ืน แตละ
คนจะใหคุณคาของความพอใจตามผลรับที่ไดแตกตางกัน ถาไดรับผลตอบแทนตามที่ตองการก็จะ
ใหคุณคาเปนบวก แตถาไมเปนไปตามตองการก็จะใหคุณคาเปนลบ แตถามีความรูสึกเฉยๆ คุณคา
ผลตอบแทนจะเปนศูนย

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ ชัยวัธน ศรมณี (2542) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ทิศทางการ
สงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายกําหนดในบทบาทของเจาหนาที่รัฐ โดยการ
ศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการสงเสริม
สวัสดิการแรงงาน และทราบถึงทิศทางการพัฒนาการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมาย
กําหนดในอนาคต ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่เห็นดวยกับรูปแบบการสงเสริมการจักสวัสดิการที่
พักอาศัย และการสงเสริมสหกรณออมทรัพยในระดับปานกลาง โดยเห็นดวยกับรูปแบบการ
สงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต และสงเสริมสวัสดิการอ่ืนๆในระดับสูง
นอกจากน้ี เจาหนาที่ยังเห็นวาสวัสดิการแรงงานดานเศรษฐกิจ เปนสวัสดิการแรงงานที่จําเปนตอ
ลูกจาง และการสงเสริมมากกวาสวัสดิการทางดานสังคม ซึ่งในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีสาระสําคัญที่
เปนขอเสนอแนะคือ ควรกําหนดนโยบายการสงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานแบบยืดหยุน เพื่อให
ลูกจางมีโอกาสเลือก ควรใหมีการพัฒนาบุคลากรในดานเทคนิคการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการจัด
สวัสดิการแรงงานทีเปนรูปภาพชัดเจน ตลอดจนกําหนดการฝกอบรมเพื่อสรางความชํานาญ และ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น นอกจากน้ีรัฐควรใหการสนับสนุนสถาน
ประกอบการในรูปของกองทุนตางๆดวย

3. ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับ
นับถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว มาชวยในการแกปญหา
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มาสโลวไดจัดลําดับขั้นความตองการขอมนุษยออกเปน 5 ประเภท 5 ระดับ ดังน้ีคือ
ระดับที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการขั้น

พื้นฐานเบื้องตน อันเปนสิ่งจําเปนเพื่อการดํารงชีพของมนุษย ไดแก อาหาร นํ้า อากาศ การพักผอน
หลับนอน และความตองการทางเพศ เปนตน ความตองการเหลาน้ีจะตองไดรับการตอบสนองจน
เปนที่พอใจกอนความตองการในระดับสูงขึ้นจึงจะเกิดขึ้น

ระดับที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้น
ภายหลังจากความตองการในระดับที่ 1 ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลวและมีความรูสึก
อิสระไมตองเปนหวงกังวลกับความตองการทางดานรางกายอีกตอไป ความตองการความปลอดภัย
จึงเกิดขึ้น ความตองการน้ีจะเห็นไดชัดในเด็กเล็ก ซึ่งตองการความอบอุนปลอดภัยจากพอแม

ระดับที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) บางคร้ังเรียกอีกอยางหน่ึงวา “ความ
ตองการความรักและการเปนเจาของ” (Love and Belongingness) เปนความตองการที่จะมีความรัก
ความผูกพันกับผูอ่ืน เชน ความรักจากเพื่อน เพื่อนรวมงาน ครอบครัว หรือคนรัก เปนตน ซึ่งความ
รักดังกลาวน้ีมีความหมายรวมถึงทั้งการใหและการรับความรักดวย

ระดับที่ 4 ความตองการมีเกียรติยศมีศักด์ิศรีในสังคม (Esteem needs หรือ Egoistic needs) เปน
ความตองการที่เกี่ยวของกับความรูสึกของตนเองวาตนเองมีประโยชนมีคุณคา และตองการใหผูอ่ืน
เห็นคุณคาของตน ยอมรับนับถือยกยองตนวาเปนผูมีชื่อเสียง มีเกียรติยศ และมีศักด์ิศรีดวย

ระดับที่ 5 ความตองการสมหวังในชีวิต (Self-actualization หรือ Self-fulfillment needs)
เปนความตองการขั้นสูงสุดที่บุคคลปรารถนาที่จะไดรับผลสําเร็จในสิ่งที่ตนคิด และต้ังความหวังไว
ซึ่งแตละคนตางต้ังความมุงหวังของตนเองไวแตกตางกัน จึงยากที่จะใหคํานิยามได แตหากจะกลาว
งายๆ ก็อาจจะกลาวไดวา ความตองการน้ีเปนความตองการที่ตนอยากจะใหตนเองเปนในชีวิต เพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคที่ไดต้ังความหวังไว

จะเห็นไดวาความตองการทางดานรางกายจะมาเปนอันดับแรกของความตองการเปนความ
ตองการที่มีความรุนแรงมากที่สุด เพราะเกี่ยวของกับความอยูรอดของชีวิต ซึ่งเมื่อความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองก็เกิดความพอใจ ความตองการระดับอ่ืนก็จะเร่ิมมีความสําคัญ
และความตองการเหลาน้ีจะจูงใจและครอบงําพฤติกรรมของคนเมื่อความตองการเหลาน้ีไดรับการ
ตอบสนองความพอใจตามสมควรแลวความตองการอ่ืน ๆก็จะเกิดขึ้นมาทันทีตามลําดับของความ
ตองการ

จากปญหาดังกลาวมีงานวิจัยของ บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2538) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรู
คุณภาพชีวิตงานกับความผูกพันองคการของขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนคร
เหนือ โดยการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาถึงระดับความผูกพันองคการ และ
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องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสถาบันมีระดับความผูกพันองคการ และการรับรู
คุณภาพชีวิตงานโดยรวมสูง สายงาน ระดับการศึกษา และตําแหนง ไมมีอิทธิพลตอความผูกพัน
องคการ ผูที่มีอายุมากกวา มีระดับความผูกพันองคการสูงกวาผูที่มีอายุนอยกวา และผูชายมีระดับ
ความผูกพันองคการสูงกวาผูหญิง และตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงจนเขาสูสมาการพยากรณความผูกพัน
องคการได คือ การประจักษตน ความภูมิใจในองคการ รายได อายุ และโอกาสพัฒนาศักยภาพ
นอกจากน้ีตัวแปรที่มีอิทธิพล รวมทํานายความผูกพันองคการของสาย ก. (อาจารย) คือ รายได และ
โอกาสพัฒนาศักยภาพ ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมทํานายความผูกพันองคการสาย ข. (ผูชวยวิชาการ) มี
ลักษณะซ้ําซอนกับสาย ก. คือรายไดเชนกัน แตสําหรับสาย ค. (ธุรการ) น้ัน พบวาตัวแปรที่มี
อิทธิพลรวมในการทํานายความผูกพันองคการนอกเหนือไปจากตัวแปรหลัก 2 ตัว (ความประจักษ
ตน และความภูมิใจในองคการ) มีลักษณะตางออกไป คือ ภาวะอิสระจากงาน ตัวแปรเหลาน้ีจะเปน
ตัวทํานายที่มีประสิทธิภาพสําหรับการอธิบายความผูกพันองคการของขาราชการในแตละสายงาน
ซึ่งในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  มีสาระสําคัญที่เปนขอเสนอแนะ คือ สถาบันควรใหโอกาสสําหรับ
ขาราชการทุกสายงานไดมีความรูสึกวาไดรับการตอบสนองความตองการในดานการสัมฤทธิ์ผล
สถาบันควรปลูกฝงทัศนคติที่ดีแกสมาชิก ตลอดจนสถานใหความรวมมือในดานตางๆอยางยุติธรรม
และพอเพียง

วัตถุประสงคของการวิจัย
การวิจัยเร่ืองประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดวัตถุประสงคดังน้ี
1. เพื่อศึกษาความแตกตางของประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอดานพฤติกรรม

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธของประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอระดับความ

เชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ
3. เพื่อศึกษาถึงระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ไดเขารวมกิจกรรม

นันทนาการ

ขอบเขตของการวิจัย
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การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวขอดังน้ี
1.ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามแบบปลายปด
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูล คุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลพฤติกรรมและ
ขอมูลระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด
(มหาชน) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
2.ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีจะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือ บริษัท ทิปโก
ฟูดส จํากัด(มหาชน) โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานักงานใหญของในเครือ บริษัท ทิปโก
ฟูดส จํากัด(มหาชน) เน่ืองจากเปนสถานที่ที่มีจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งเปนกลุมตัวอยาง
จํานวนมากที่สุด

ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุมประชากรมีจํานวน 750 คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คนและจะทําการสุมกลุม
ตัวอยางที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) ในวันที่ 9
เดือน เมษายนพ.ศ.2552
3. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย

การกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี
3.1 ตัวแปรอิสระไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได และประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
3.2 ตัวแปรตามแบงเปน 2 ประเภทไดแก

3.2.1 ดานพฤติกรรม ซึ่งประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่
พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ความ
นาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ และ
การรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ

3.2.2 ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงใน
หนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่
ไดรับ ความไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
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ระดับความเช่ือมั่น
1. ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน
2. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน
3. ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่
ไดรับ
4. ความไดการยอมรับนับถือจากผูอื่น
5. ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ตัวแปรอิสระ
ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
1. กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม
2. การจัดการแขงขันกีฬาภายในบริษัท
3. การจัดงานประกวดรองเพลง
4. การจัดกิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด
5.การเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว

กลุมตัวแปรตาม
ตัวแปรดานพฤติกรรม
1. ประเภทของกิจกรรมนนัทนาการที่ได
ใชในยามวาง
2. เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม
3. ความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
4. ประสบการณในการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ
5. การรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการ

4. การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย
จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ซึ่งประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน1 กลุมคือ

ตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคล ซึ่งไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายไดและประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
และกลุมตัวแปรตามจํานวน 2 กลุมโดยกลุมแรก คือ กลุมตัวแปรดานพฤติกรรมไดแกประเภทของ
กิจกรรมสันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง เหตุผลในการใชบริการใน
กิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรมสันทนาการ ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมสันทนาการ
และการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมสันทนาการ และกลุมสองคือกลุมตัวแปรระดับความเชื่อมั่น
ดานความปลอดภัย ดานความสะดวกสบายในการเดินทาง ดานความพึงพอใจที่จะไดรับจาก
กิจกรรมนันทนาการ ดานความหลากหลายในประเภทของกิจกรรมน้ัน และดานแหลงหรือสถานที่
จัดกิจกรรมนันทนาการเปนที่รูจัก

ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีตอ
ตัวแปรตามเปนรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวความคิดการวิจัย
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สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ
1. สมมุติฐานการวิจัย

การวิจัยเร่ืองประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ : กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดสมมุติฐานดังน้ี

1.1 ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม การ
จัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือ บริษัท การจัดงานประกวดรองเพลง การจัดกิจกรรมทองเที่ยวใน
ตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว มีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด
(มหาชน) มีความแตกตางกัน

1.2.ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม การจัด
การแขงขันกีฬาภายในในเครือ บริษัท การจัดงานประกวดรองเพลง การจัดกิจกรรมทองเที่ยวใน
ตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชวมีความสัมพันธกับดานพฤติกรรมซึ่ง
ประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง  เหตุผล
ในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ประสบการณในการเขารวม
กิจกรรมนันทนาการ  และการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)

1.3 ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก
ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอ
คาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีคาในระดับที่พึงพอใจ

การทดสอบสมมุติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
2.วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภทไดแก
2.1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
2.2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมุติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี
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2.2.1 สมมุติฐานขอที่1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)
เมื่อพบความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple
Comparisons) ดวยวิธีของ เชฟเฟ (Scheffe)

2.2.2 สมมุติฐานขอที่2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบไควสแควร (Chi-
Square)
2.3 สมมุติฐานขอที่3 จะรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)

ขอตกลงเบ้ืองตน
ขอตกลงเบื้องตนสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายไดดังน้ี

1. พนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) เคยเขารวม
กิจกรรมนันทนาการของในเครือ บริษัทที่ไดจัดขึ้น

2. ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) ตองมีการจัดกิจกรรมนันทนาการ และมีการ
สงขาวสารเกี่ยวกับกิจกรรมสันทนาการ

3. ทัศนคติ และพฤติกรรมการเขารวมกิจกรรมนันทนาการของพนักงานระดับปฏิบัติการ จะ
ขึ้นอยูกับลักษณะคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส
จํากัด (มหาชน)

ขอจํากัดของงานวิจัย
ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารอธิบายไดดังน้ี

1. งานวิจัยน้ีเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่เคยเขารวมกิจกรรม
นันทนาการโดยตรงโดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไมรวมการสัมภาษณ หรือวิธีการ
อ่ืนๆ และจะทําการศึกษาเฉพาะในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) เทาน้ันไมรวมถึงใน
เครือ บริษัทอ่ืนๆที่มีลักษณะการดําเนินใกลเคียงกัน

2. งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการเฉพาะในเครือ บริษัท
ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) โดยมีระยะการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2552

3. งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ จะทําการทดสอบหา
ความแตกตาง และความสัมพันธของกลุมตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคล ซึ่งเปนตัวแปรอิสระที่มีตอ
กลุมตัวแปรพฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ และกลุมตัวแปรทัศนคติดานระดับความ
เชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ
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นิยามคําศัพท
นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังน้ี

1. ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอ ไมวาจะเปนกริยาหรือวาจา
ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน

2. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และประโยชนเกื้อกูลที่ไดรับอยูในปจจุบัน และการเลื่อน
ขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ันๆ เปนที่พอใจของบุคลากรในหนวยงาน

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกชอบมีความสุขพอใจของบุคคลที่ตอ
องคประกอบของงาน จากการไดรับการตอบสนองความตองการในปจจุบันตางๆ ที่กอใหเกิดแรง
กระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดกําลังใจเต็มใจ และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

4. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความยึดมั่น ผูกพันซื่อสัตยตอองคกร ความแนวแนที่จะ
คงเปนบุคลากรในองคกร ความเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ และความรักที่มีตอองคกร เพื่อ
ทํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่

5. ความมั่นคงในหนาที่การงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางานความยั่งยืนของอาชีพ  หรือความมั่นคงขององคกร

6. การไดรับความยอมรับนับถือจากผูอ่ืน หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชย หรือไดรับ
การแสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน หรือบุคคลอ่ืน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ

7. การจูงใจ หมายถึง การกระตุน หรือสิ่งเรา หรือแรงผลักดันที่จะพยายามชักจูงใหบุคคล
แสดงออก และปฏิบัติตามแรงจูงใจ เพื่อใหบุคคลมีความสนใจ เต็มใจ และมีความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ

8. องคกร หมายถึง ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)
9. สมาชิกในองคกร หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส

จํากัด (มหาชน)
10. นันทนาการ หมายถึง กิจกรรมตางๆที่บุคคลเขารวมในเวลาวาง โดยไมมีการบังคับ

หรือเขารวมดวยความสมัครใจ ซึ่งมีผลตอการพัฒนาอารมณ ความสุข และกิจกรรมน้ันๆ ตองเปนที่
ยอมรับของสังคม

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1.ทําใหทราบถึงประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอพนักงานระดับปฏิบัติการของ

ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)
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2.ผลการวิจัยคร้ังน้ีเปนประโยชนตอในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) และใน
เครือ บริษัทอ่ืนที่มีลักษณะใกลเคียง เพื่อเปนปจจัยใหพนักงานระดับปฏิบัติการปฏิบัติหนาที่ได
อยางมีประสิทธิผล

3.ผลการวิจัยน้ีคาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาในแงมุมอ่ืนๆ
นอกเหนือจากการศึกษาดานคุณสมบัติ พฤติกรรม และระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติ
การของในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)



บทที่ 2

วรรณกรรมปริทัศน

การวิจัยเร่ืองประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) สามารถอธิบายไดตามรายการ
ดังน้ี

2.1. ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย
2.2. ตัวแปรอิสระไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายไดและประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
2.3. ตัวแปรตามแบงเปน 2 ประเภทไดแก

2.3.1 ดานพฤติกรรม ซึ่งประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่
พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของ
กิจกรรมนันทนาการ ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ และการรับรูขาวสารในการ
จัดกิจกรรมนันทนาการ

2.3.2 ระดับความเชื่อมั่นในเขารวมกิจกรรมนันทนาการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความ
พึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

2.4. บทสรุป

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย
การวิจัยเร่ืองประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีรายละเอียด ดังน้ี
2.1.1 ประวัติและความเปนมาของกิจกรรมนันทนาการ ในประเทศไทย
ปจจุบันสภาวการณตางทั้งภายใน และภายนอกประเทศมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว

ซึ่งมีผลกระทบมาจากการเปลี่ยนแปลงตามกระแสสังคมของโลก และการเปลี่ยนแปลงของประเทศ
ไทยในการสนับสนุนใหประเทศพัฒนาทุกๆดานไปพรอมกันเพื่อทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก
สิ่งที่ตองคํานึงถึงเปนอันดับแรก คือ การพัฒนาคนใหมีคุณภาพ เพราะคนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดใน
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การพัฒนาประเทศ และคนยังเปนปจจัยของการพัฒนาในทุกเร่ือง การพัฒนาแผนการบริหารภายใน
องคกรจึงเปนเพียงเคร่ืองมือชวยใหคนเขาใจในเศรษฐกิจ และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นเทาน้ัน

ดังน้ัน สิ่งที่องคกรตองคํานึงถึงอยูเสมอก็คือ องคกรควรปรับปรุงตนเองอยางไร เพื่อจูงใจ
ใหบุคลากรในองคการเกิดความภักดี และใชความสามัคคีที่มีอยูทํางานใหกับองคกรอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ ซึ่งลักษณะดังกลาวน้ีเปนรูปแบบของการแลกเปลี่ยนกัน แตละฝายจะเรียกรอง และ
แสดงความตองการตออีกฝายหน่ึง ในขณะเดียวกันก็จะใหบางสิ่งบางอยางเปนการตอบแทน โดย
การแรกเปลี่ยนขององคกรก็คือ การมอบสิ่งจูงใจใหแกสมาชิก สวนสมาชิกก็จะอุทิศความรู
ความสามารถของตนเปนการตอบแทน

โดยทั้งหมดน้ีจึงเปนการกอใหเกิดกิจกรรมที่ชื่อวา กิจกรรมนันทนาการ ซึ่งมีความหมายอยู
แลววาประสบการณหรือการกระทํากิจกรรมใด ๆ ที่บุคคลหรือกลุมบุคคลไดเลือกสรรเขารวมโดย
ความสมัครใจ ไมมีการบังคับใด ๆ ทั้งโดยตรงและโดยออม การกระทํากิจกรรมน้ันจะตองกระทํา
ในเวลาวางจากงานประจําหรือภารกิจประจําอ่ืน ๆ โดยไมหวังผลตอบแทนรางวัลใด นอกจากความ
สนุกสนาน ความพึงพอใจ ความสุขที่ไดรับโดยตรงเทาน้ัน

ในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) เปนในเครือบริษัทที่ไดคัดเลือกใหมาเปน
ตัวอยางสําหรับกรณีศึกษาซึ่งไดดําเนินธุรกิจผลิตและจําหนายผลิตภัณฑนํ้าด่ืมผลไม และผลิตภัณฑ
แอสฟลต เพื่อใชในงานกอสรางและซอมบํารุงทาง ซึ่งเปนปจจัยพื้นฐานการคมนาคมของประเทศ
โดยตลอด ระยะเวลาในการดําเนินงาน ในเครือบริษัทฯ ยึดมั่นในการบริการที่ดีเลิศแกลูกคาเปน
สําคัญ ดวยการพัฒนาและสรรหาเทคนิคใหมๆ อยางตอเน่ือง เพื่อใหไดมาซึ่งผลิตภัณฑคุณภาพ
ดวยระบบการ จัดการที่เปนมาตรฐานสากล ภายใตจิตวิญญาณการบริหารงานดวยความซื่อสัตยและ
รับผิดชอบ เพื่อการกาวสูความเปนผูนําในภูมิภาคเอเชีย สิ่งที่เปนกําลังสําคัญที่ทําใหในเครือบริษัท
ประสบความสําเร็จมาถึงจุดน้ีไดก็คือ การมีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ความขยันอดทน และ
ความอุตสาหะ จากจุดเร่ิมตนดวยพนักงานเพียง 5 คน ปจจุบันมีพนักงานเพิ่มขึ้นกวา 1,000 เทา ซึ่ง
การที่ในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีจํานวนเพิ่มขึ้นมากน้ัน เกิดจากความคิดที่ทําให
พนักงานมีความคิดเชื่อมั่น และยึดมั่นในองคกร พนักงานจึงมีความจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งความ
น้ันก็คือ การนําพนักงานภายในองคกรทุกแผนกมาทํากิจกรมรวมกัน หรือที่เรียกวา
กิจกรรมนันทนาการ เมื่อพนักงานเกิดความพอใจในตัวของกิจกรรมนันทนาการ จึงสงผลตอ
ประสิทธิผลของการทํางาน ทําใหความสามารถในการแขงขันของบริษัทเพิ่มขึ้น และเกิดความ
จงรักภักดีในตัวองคกร
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2.1.2 ความสําคัญของกิจกรรมนันทนาการ
นันทนาการ เปนศาสตรที่วาดวยการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลและสังคม โดยใชเวลา

วางหรือเวลาอิสระเขารวมกิจกรรม ในรูปแบบที่หลากหลายตามความสมัครใจและสนใจ พอสรุป
ไดดังตอไปน้ี

นันทนาการ หมายถึง การทําใหสดชื่นหรือการสรางพลังขึ้นมาใหม เปนความหมาย
เร่ิมแรกที่ไดมีการอธิบายวา  การที่บุคคลไดรับประทานอาหารเขาไปแลวเปลี่ยนเปนพลังงาน โดย
แรงขับภายใน  จะทําใหเขาตองใชพลังงานในรูปแบบของการเคลื่อนไหวหรือทํากิจกรรมตาง ๆ
แลวกอใหเกิดการเหน่ือย เมื่อยลา ดังน้ัน บุคคลจึงตองการนันทนาการเพื่อสรางพลังขึ้นมาใหม หรือ
สรางความสดชื่นขึ้นมาอีกคร้ังหน่ึง หรือการที่บุคคลมีความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ
เพื่อสรางความสดชื่นและพลังงานขึ้นมาใหมในรูปแบบของการเลน การแสดงออกในดานกีฬา
ดนตรี ศิลปะ งานอดิเรก หรือไปทองปา เปนตน ถือเปนนันทนาการ

ในความหมายที่สอง มีนักศึกษาและนักสังคมศาสตรอธิบายไว นันทนาการ หมายถึง
กิจกรรมซึ่งมีรูปแบบกิจกรรมที่หลากหลาย การที่บุคคลหรือชุมชนไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาม
ความสนใจของตน แลวกอใหเกิดผลการพัฒนาอารมณสุข สนุกสนาน และสุขสงบ กิจกรรมในที่น้ี
หมายถึง กิจกรรมประเภทเกม กีฬา  ศิลปะ ดนตรี การแสดงละคร การดินทางทองเที่ยว การอยูคาย
พักแรม งานอาสาสมัคร งานอดิเรก กีฬาทาทาย เปนตน

ความหมายที่ 3 นันทนาการ หมายถึง กระบวนการ กลาวคือ นันทนาการเปน กระบวนการ
ในการพัฒนาประสบการณ หรือพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลหรือสังคม โดยอาศัย
กิจกรรมนันทนาการ ตาง ๆ เปนสื่อ ในชวงเวลาวาง เวลาอิสระ โดยที่บุคคลเขารวมโดยความสมัคร
ใจ หรือมีแรงจูงใจ แลวสงผลใหเกิด      การพัฒนาอารมณสุข สนุกสนาน และสงบสุข

ในความหมายที่ 4 นันทนาการ หมายถึง สวัสดิการสังคม นันทนาการ คือสถาบันทางสังคม
สวัสดิการทางสังคม ซึ่งรัฐบาลและฝายบริหารทองถิ่นจะตองมีหนาที่จัดการใหบริการแกชุมชน
เพื่อสรางบรรยากาศของเมืองและของประเทศใหนาอยู มีความอบอุนใจ เชน จัดอุทยานแหงชาติ
วนอุทยานแหงชาติ ศูนยเยาวชน สวนสาธารณะ เปนตน ความอบอุนใจ เชน จัดอุทยานแหงชาติ
วนอุทยานแหงชาติ ศูนยเยาวชน สวนสาธารณะ เปนตน
เปาหมายของนันทนาการ

1. พัฒนาอารมณสุข
นันทนาการเปนกระบวนการที่เสริมสราง และพัฒนาอารมณสุขของบุคคลและชุมชน  โดย

อาศัยกิจกรรมตาง ๆ เปนสื่อกลางในชวงเวลาวางหรือเวลาอิสระ  การเขารวมกิจกรรมตองเปนไป
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ดวยความสมัครใจ  และกิจกรรมน้ันจะตองเปนกิจกรรมที่สังคมยอมรับ  สามารถกอความสุข
สนุกสนาน เพลิดเพลิน และหรือความสุขสงบ

2. เสริมสรางประสบการณใหม
กิจกรรมนันทนาการหลายอยาง ชวยสรางประสบการณใหมใหแกผูเขารวม  ทั้งน้ี เพราะ

ความหลากหลายของกิจกรรม เชน กิจกรรมทองเที่ยว ทัศนศึกษา เสริมสรางประสบการณใหมใน
สถานที่และทรัพยากรทองเที่ยว  ไมวาจะเปนทางดานโบราณวัตถุ ทัศนียภาพ โบราณสถาน
ศิลปประเพณี วัฒนธรรม หรือสิ่งของหายากก็ตาม การเลนเกมหรือกีฬาพื้นเมือง กีฬาสากล
ศิลปหัตถกรรม ดนตรี หรือวรรณกรรม การอาน พูด เขียน ตลอดจนนันทนาการนอกเมืองกลางแจง
นันทนาการทางสังคม ซึ่งมีความแตกตางของกิจกรรมมากมาย ขึ้นอยูกับประสบการณ  และพื้นฐาน
เดิมของบุคคลหรือชุมชน

3. เพิ่มพูนประสบการณ
กระบวนการทางนันทนาการ กอใหเกิดการพัฒนาทางอารมณสุข ดังน้ัน ทัศนียภาพ ความ

ซาบซึ้ง  ความประทับใจ ความสะใจ ความภาคภูมิใจ  มุมหน่ึงหรือเสี้ยวหน่ึงแหงความประทับใจ
มุมสงบ สุขใจ อารมณสุข       สนุกสนานเพลิดเพลิน  และอารมณสุขสงบจึงเปนประสบการณหรือ
คุณภาพชีวิตของบุคคล  หรือชุมชนที่จะพึงหาได   กิจกรรมหลายอยางตองมีการเตรียมตัว เตรียม
ความพรอม เชน การเขารวมกิจกรรม เสี่ยง ทาทาย ความสามารถของผูเขารวม จะตองมีการฝกซอม
เสริมสรางความมั่นใจ  ทักษะที่สรางเสริมประสบการณ หรือกิจกรรมบางอยางเคยเขารวมมาแลว
แตผูเขารวมอยากสรางความประทับใจหรือความทรงจําเดิม เปนการเพิ่มพูนประสบการณ

4. สงเสริมการมีสวนรวม
นันทนาการใหคุณคา และสงเสริมการมีสวนรวมของบุคคลและชุมชน  ฝกใหเขารวมใน

กิจกรรมของชุมชนดวยความสนใจและสมัครใจ  กิจกรรมอาสาสมัครใหคุณคาการมีสวนรวมอาสา
พัฒนาเกี่ยวของกับชุมชนของกลุม รูจักหนาที่ สิทธิ ตลอดจนความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน
ในฐานะองคกรของสังคม เชนเดียวกับกิจกรรมกีฬา การอยูคายพักแรม  เปนตน

5. สงเสริมการแสดงออกแหงตน
กิจกรรมนันทนาการหลายประเภท เชน ศิลปหัตถกรรม กีฬาประเภทตาง ๆ ดนตรี ละคร

การเลน  เกม ประเพณี เปนการสงเสริมใหบุคคลไดแสดงออกในดานความนึกคิด  สรางสรรค การ
ระบายอารมณ การเลียนแบบสถานการณ หรือพฤติกรรมตาง ๆ ทําใหสามารถเรียนรูและรูจักตนเอง
มากขึ้น สรางกิจกรรมมนุษยสัมพันธและกลุมสัมพันธ สอนใหผูเขารวมทํางานเปนทีม เปนสวน
หน่ึงมั่นใจ ความเขาใจ และการควบคุมตนเอง การรูจักเลือกกิจกรรม หรือพฤติกรรมในการ
แสดงออก เปนการสงเสริมสุขภาพและบุคลิกภาพใหแกตนเอง
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6. สงเสริมคุณภาพชีวิต
กระบวนการนันทนาการชวยสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลและสังคม

กิจกรรมนันทนาการชวยพัฒนาอารมณ ความสุข ความสามารถของบุคคล  สุขภาพและสมรรถภาพ
สงเสริมสุขภาพจิต ความสมดุลของกาย  และจิต และความสมดุลในการแบงเวลาทํางาน
นันทนาการเปนการลดความเครียด ความวิตกกังวล  สงเสริมการมีสวนรวมกับกลุมสังคม สงเสริม
การแสดงออก เพิ่มพูนประสบการณ  สิ่งเหลาน้ีชวยพัฒนาคุณภาพชีวิตของสังคม ทุกระดับวัย  ทุก
เพศ  นอกจากน้ีนันทนาการยังพัฒนาคุณภาพชีวิตในกลุมประชากรทุกกลุม  ไมวาจะเปนชุมชน
ยากจนแออัด  ชุมชนมั่งมี ประชากรพิเศษ คนพิการ หรือกลุมดอยโอกาสก็ตาม

7. สงเสริมความเปนมนุษยชาติ
กิจกรรมนันทนาการสงเสริมพฤติกรรมและพัฒนาความเจริญงอกงามของบุคคล ทั้งทาง

กาย อารมณ  สังคม สติปญญา และจิตใจของทุกคน ทุกเพศ ทุกวัย  ตามความสนใจและความ
ตองการของบุคคล กิจกรรมนันทนาการชวยสรางความเขาใจอันดีในหมูเพื่อนมนุษย เขาใจสภาพ
สิ่งแวดลอม  เขาใจความสัมพันธระหวางมนุษยกับธรรมชาติ  ชวยสืบทอดศิลปวัฒนธรรมของชน
ชาติตอไป  ใหคุณคาทางสังคม การอยูรวมกัน การรวมมือกันอยูในสังคมอยางมี ความสุข นันทนาการ
นานาชาติ เชน มหกรรมกีฬา ศิลปวัฒนธรรมนานาชาติชวยสงเสริมความเขาใจอันดี  และมิตรภาพ
ของมนุษย  ในสังคมที่มีการปกครองในระบบที่ตางกัน

8. สงเสริมความเปนพลเมืองดี
กิจกรรมนันทนาการ เปนการใหการศึกษาแกเยาวชนในดานการชวยเหลือตนเอง สิทธิ

หนาที่       ความรับผิดชอบ ระเบียบวินัย และการปรับตัวใหเปนพลเมืองดี ตัวอยางเชน กิจกรรม
กีฬา การอยูคายพักแรม กิจกรรมอาสาพัฒนา กิจกรรมกลุมสัมพันธ  กิจกรรมศิลปะ  ดนตรี
หัตถกรรม  และการละเลนตาง ๆ ชวยสงเสริมคุณคาลักษณะนิสัยความเปนพลเมืองดี  ความไมเห็น
แกตัวและรูจักชวยเหลือสวนรวมเปนสําคัญ จึงชวยใหสังคมอบอุนและเพิ่มพูนคุณภาพชีวิต
ลักษณะพื้นฐานของนันทนาการ

จากความหมายของนันทนาการ  สามารถตีความหมายไดหลากหลาย  ซึ่งอาจจะมองใน
เร่ืองของประสบการณหรือกระบวนการหรือกิจกรรมที่จะชวยพัฒนาคุณภาพชีวิต หรือแหลง
สถาบันทางสังคม ดังน้ัน นักวิชาการหลายทานไดวางหลักเกณฑในเร่ืองของลักษณะพื้นฐานของ
นันทนาการ ไวดังน้ี

1. นันทนาการเกี่ยวของกับกิจกรรม ไมวาจะเปนกิจกรรมตาง ๆ ทั้งที่กระทําและถูกกระทํา
รูปแบบของกิจกรรมน้ันหลากหลาย ต้ังแตเกมกีฬา ศิลปหัตถกรรม ดนตรี ละคร กิจกรรมกลางแจง
นอกเมือง งานอดิเรก การทองเที่ยว โยคะ สมาธิ เปนตน
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2. นันทนาการมีรูปแบบหลากหลาย มีขอบเขตไมจํากัด ต้ังแตในรูปแบบของกิจกรรมซึ่ง
กําหนดเปน 14 หมวดหมูใหญแลว นันทนาการยังมีรูปแบบที่จัดบริการเปนสวัสดิการสังคม เปน
แหลงนันทนาการบริการแกกลุมประชากรทุกระดับวัย และประชากรกลุมพิเศษ

3. นันทนาการจะตองเปนไปดวยความสมัครใจและมีแรงจูงใจ น่ันคือ ผูเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ จะตองเปนการเขารวมดวยความสนใจ สมัครใจ และมีแรงจูงใจในกิจกรรมที่เขารวม
โดยมิไดถูกบังคับ

4. นันทนาการเกิดขึ้นไดในเวลาที่ไมจํากัด บุคคลและชุมชนมีอิสระที่เขารวมในสิ่งที่ เขา
ตองการจะเลน หรือเขารวมโดยไมจํากัดเวลา

5. นันทนาการจะตองเปนสิ่งที่จริงจังและมีจุดมุงหมาย ประสบการณนันทนาการเปนการ
พัฒนาคุณภาพ
ชีวิต พัฒนาอารมณสุข มีคุณคาสาระ เปนสิ่งจริงจัง และมีจุดหมายเสมอ

6. นันทนาการเปนการบําบัดรักษา กิจกรรมนันทนาการชวยฟนฟู และรักษาคนไขและเปด
โอกาสใหคนไขเลือกกิจกรรมในเวลาวาง กระทําเพื่อพัฒนาสุขภาพกายและจิตใจยามฟนไข หรือ
ระหวางการบําบัดรักษา

7. นันทนาการเปนกิจกรรมที่สามารถยืดหยุนเปลี่ยนแปลงได ตามความเหมาะสม กิจกรรม
นันทนาการสามารถจัดใหตามความเหมาะสม ตามสภาพแวดลอม ความตองการและสนใจของ
ชุมชน ตลอดจนอุปกรณ และสถานที่สิ่งอํานวยความสะดวก

8. นันทนาการจะตองเปนกิจกรรมที่พึงประสงคของสังคม กิจกรรมนันทนาการของสังคม
หรือชุมชนหน่ึง อาจจะไมเหมาะสมกับอีกชุมชนหน่ึง ทั้งน้ี เพราะความสนใจ ตองการคานิยม
วัฒนธรรม ศาสนา ประเพณี สภาพแวดลอม ความเชื่อ เปนขอบขายวิถีชีวิตของชุมชน ดังน้ัน กิจกรรม
นันทนาการจะตองเปนที่ยอมรับในสังคมน้ัน ๆ
คุณคาและประโยชนของนันทนาการ

เมื่อบุคคลและชุมชนไดมีโอกาสเขารวมกิจกรรมนันทนาการในชวงเวลาวาง ดวยความ
สมัครใจ ก็จะกอใหผลที่ไดรับในเร่ืองของคุณคา และประโยชนตาง ๆ ไดแก

1. ชวยใหบุคคลและชุมชนไดรับความสุข สนุกสนาน มีความสุขในชีวิต และใชเวลาวางให
เกิดประโยชน

2. ชวยใหบุคคลและชุมชนพัฒนาคุณภาพชีวิตและสมรรถภาพทางกายที่ดี เกิดความสมดุล
ของชีวิต

3.ชวยปองกันปญหาอาชญากรรมและพฤติกรรมเบี่ยงเบนในทางไมพึงประสงคของ
เยาวชน และเด็ก การพัฒนาพฤติกรรมของเด็กและเยาวชนนับวาเปนสิ่งสําคัญในการเสริมสราง
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ลักษณะนิสัยที่พึงประสงค และเปนกําลังคนที่มีประสิทธิภาพในอนาคต กิจกรรมนันทนาการ
ประเภทตาง ๆ ชวยใหเด็กและเยาวชนเลือกไดฝกฝนตามความสนใจ และไดใชเวลาวางในการ
พัฒนาลักษณะนิสัยที่พึงประสงคได

4. สงเสริมความเปนพลเมืองดี การที่ชุมชนไดมีโอกาสใชเวลาวางใหเปนประโยชนโดยเขา
รวมใน กิจกรรมนันทนาการ จะไดเรียนรูในเร่ืองของหนาที่ความรับผิดชอบ คุณคาทางสังคมเสรี
ประชาธิปไตย ลดความเห็นแกตัว สรางคุณคาจริยธรรมความมีนํ้าใจ การใหบริการ รูจักอาสาสมัคร
ชวยเหลือสังคม ซึ่งถือวาเปนกิจกรรมของความเปน พลเมืองดีของประชาชาติ

5. สงเสริมการพัฒนาอารมณสุข กิจกรรมนันทนาการจะชวยพัฒนาอารมณสุขรวมทั้ง
ความสุข สนุกสนาน และความสุขสงบ ลดความเครียด ความวิตกกังวล ทําใหอารมณแจมใสและ
ชวยสงเสริมใหรูจักการพัฒนาการ ควบคุมอารมณ และบุคลิกภาพที่ดีอีกดวย

6. สงเสริมศิลปวัฒนธรรมของชาติ กิจกรรมนันทนาการ เชน การเลนพื้นเมือง วิถีชีวิต
ประเพณี พื้นบาน ตลอดจนแหลงนันทนาการประเภทอุทยานประวัติศาสตร โบราณสถาน และ
โบราณวัตถุ ชวยสงเสริมศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ สงเสริมการเรียนรูทัศนคติ และความ
ซาบซึ้ง อันจักกอใหเกิดการอนุรักษศิลปวัฒนธรรม และเอกลักษณของชาติตอไป

7. สงเสริมการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ กิจกรรมนันทนาการกลางแจงและนอกเมือง
ไดแก     กิจกรรมการอยูคายพักแรม เดินปา ศึกษาธรรมชาติ ไตเขา เปนตน กิจกรรมเหลาน้ีชวย
สอนผูที่เขารวมไดรูจักคุณคา ของธรรมชาติ ซาบซึ้ง และสามารถดูแลอนุรักษธรรมชาติอันจักเปน
ประโยชนตอชุมชน และประชาชาติของโลก

8. สงเสริมในเร่ืองการบําบัดรักษา กิจกรรมนันทนาการเพื่อการบําบัด เปนกรรมวิธีและ
กิจกรรมที่จะชวยรักษาคนปวย ทั้งทางดานรางกาย และสุขภาพจิต เชน งานอดิเรกประเภทประดิษฐ
สรางสรรค และชวยสงเสริม ความหวัง ความคิด และการใชเวลาวางแกคนปวยซึ่งกําลังตอสูกับ
ความทุกขทางกายหรือจิต กิจกรรมนันทนาการประเภทกีฬานันทนาการชวยสงเสริมการพัฒนา
รางกาย กิจกรรมนันทนาการทางสังคมชวยสรางขวัญกําลังใจของคนปวย

9. สงเสริมมนุษยสัมพันธและการทํางานเปนทีม กิจกรรมกลุมสัมพันธชวยใหบุคคลได
แสดงออกและละลายพฤติกรรมของกลุม สรางเสริมคุณคาทางสังคม ฝกการอยูรวมกันอยางมี
ความสุข กิจกรรมเกมกีฬา และกีฬาเพื่อการแขงขัน และการอยูคายพักแรมชวยฝกการทํางานเปน
หมูคณะ ลดความเห็นแกตัว เสริมสรางความสามัคคี และความเขาใจอันดีในหมูคณะ

10. สงเสริมและบํารุงขวัญทหารและตํารวจ ปฏิบัติหนาที่ตามชายแดน กิจกรรม
นันทนาการที่จัดขึ้นเพื่อสงเสริมขวัญกําลังใจของทหาร ตํารวจชายแดน เปนสิ่งจําเปน และสําคัญยิ่ง
ในการตอบแทน ใหกําลังใจในกิจกรรมเวลาวางแกกองทหารและตํารวจชายแดน
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11. สงเสริมและบํารุงขวัญบุคลากรในหนวยงาน การจัดกิจกรรมนันทนาการขึ้นใน
หนวยงานตาง ๆ ยอมสงผลดีตอบุคลากรในหนวยงานน้ัน ๆ ใหเกิดความรัก ความสามัคคี มีขวัญ
และกําลังใจตอการที่จะปฏิบัติหนาที่การงานตอไป ถือวาเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่งที่
ไมควรละเลย

2.2 ตัวแปรอิสระไดแก ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
จากพื้นฐานความคิดวา บุคคลยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณา

ผลตอบแทนที่ไดรับ (Output) กับตัวปอน (Input) คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่เขาใสใหกับ
งาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบการรับรูความสอดคลองระหวางตัวปอน
ตอผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เมื่อเราทราบระดับการรับรูความเสมอภาคของ
บุคคลใด ก็สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของเขาได

จึงเกิดทฤษฎีความเสมอภาคขึ้น ซึ่งอธิบายไดวา บุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา (เชน
ความพยายาม ประสบการณ อาวุโส สถานภาพ สติปญญาความสามารถ และอ่ืนๆ) กับผลตอบแทน
ที่ไดรับ (เชน การยกยองชมเชย คํานิยม คาจางคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนงและสถานภาพ
การยอมรับจากหัวหนางาน) กับบุคคลอ่ืนที่ทํางานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเปนเพื่อนรวมงานคนใด
คนหน่ึง หรือกลุมพนักงานที่ทํางานในแผนกเดียวกันหรือตางแผนก หรือแมแตบุคคลใดในความคิด
ของเขาก็ได วามีความเสมอภาคหรือเทาเทียมกันหรือไม ซึ่งตัวปอนและผลตอบแทนน้ันเปนการ
รับรูหรือความเขาใจของเขาเอง ไมใชความเปนจริง แมความเปนจริงจะมีความเสมอภาค แตเขาอาจ
รับรูวาไมเสมอภาคก็ได เมื่อเปนเชนน้ันเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพื่อทําใหรูสึกวาเกิด
ความเสมอภาค ดังน้ันในการปฏิบัติตอพนักงาน หัวหนางานจะตองทําใหเขารับรูวาเขาไดรับการ
ปฏิบัติตออยางยุติธรรม มีความเสมอภาคเทาเทียมกับคนอ่ืน

เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงานสวนมากมักประเมินวาตนเองทํางานหนักและ
ทุมเทในการปฏิบัติงานมากกวาคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดวาคนอ่ืนไดรับผลตอบแทนสูงกวาตน
เขาจะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงตราบเทาที่เขายังรับรูวามีความเสมอภาค
เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แตถาพนักงานพบวาผูที่ทํางานในระนาบเดียวกับเขาไดรับ
ผลตอบแทนสูงกวาเขา หรือไดรับผลตอบแทนเทากันแตทํางานนอยกวา ความพอใจและแรงจูงใจ
ในการทํางานจะนอยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรูความไมเสมอภาค เขาจะพยายามทําใหเกิด
ความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวปอนหรือไมก็เรียกรองผลตอบแทนเพิ่มขึ้น
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การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนที่ทํางานในระนาบเดียวกัน ทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ คือ
ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนตํ่าไป ผลตอบแทนสูงไป

ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรูวาตัวปอนและผลตอบแทนมี
ความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู เชื่อวาคนอ่ืนที่ไดผลตอบแทนสูงกวาเปนเพราะเขามีตัวปอน
ที่สูงกวา เชน มีการศึกษาและประสบการณสูงกวา เปนตน

ผลตอบแทนต่ําไป (Under-rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรูวาตนไดรับผลตอบแทนตํ่า
ไป เขาจะพยายามลดความไมเสมอภาคดวยวิธีตางๆ เชน พยายามเพิ่มผลตอบแทน (เรียกรองคาจาง
เพิ่ม) ลดตัวปอน (ทํางานนอยลง มาสายหรือขาดงานบอยคร้ัง พักคร้ังละนานๆ ฯลฯ) อางเหตุผลให
ตัวเอง เปลี่ยนแปลงตัวปอนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ใหทํางานมากขึ้น หรือรับคาจางนอยลง)
เปลี่ยนงาน (ขอยายไปฝายอ่ืน ออกไปหางานใหม) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ไดรับนอย
กวา)

ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไปไมมีปญหาตอ
พนักงานมากนัก แตอยางไรก็ตาม พบวาพนักงานมักจะลดความไมเสมอภาคดวยวิธีเหลาน้ี คือ เพิ่ม
ตัวปอน (ทํางานหนักขึ้น และอุทิศเวลามากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมใหหักเงินเดือน) อางเหตุผล
ใหตัวเอง (เพราะฉันเกง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนใหผูอ่ืน (เขาควรไดรับเทาฉัน)

งานวิจัยท่ีสอดคลองกับตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคลท่ีใชศึกษามีดังน้ี
2.2.1. เพศ
ประสาร ดิษฐี (2542) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานขนสัมภาระ ในเครือบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวม
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และการศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพบวา อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษามีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรายได และเวลาในการปฏิบัติงาน ไม
พบวา มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตอยางใด

จําเนียร มหาผล (2520) ไดทําการวิจัยเร่ืองการใชเวลาวางของนิสิตในมหาวิทยาลัยชั้นปที่
1, 2 และ 3 ผลการศึกษาพบวา นิสิตชาย และนิสิตหญิง ชอบใชเวลาวางในการดูกีฬามากกวาการ
เลนกีฬาเอง นิสิตชายชอบเลนกีฬากลางแจง สวนนิสิตหญิงชอบเลนกีฬาในรม และมีนิสิตถึงรอยละ
28 ทียังไมทราบวาใชเวลาวางไปทําอะไรบาง
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2.2.2. อายุ
ปลายมาศ ขุนภักดี (2533) ไดศึกษาปจจัยทีมีผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายเวชกรรม

สังคมโรงพยาบาลทั่วไป โดยใชแบบสอบถามหัวหนาฝายเวชกรรมสังคม และผูอํานวยการโรงพยา
บาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป 69 แหง พบวา การปฏิบัติงานดานบริการของหัวหนาหนวยเวช
กรรมสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ สําหรับผลการวิเคราะหเพื่อหา
ปจจัยที่สามารถทํานายการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยจูงใจ และอายุเปนปจจัยที่เหมาะสมในการ
ทํานายการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายเวชกรรมสังคม

พรทิพย อุนโกมล (2532) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่
ของหัวหนาฝายสุขาภิบาล และปองกันโรคของโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน
211 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ คือ อายุ เพศ ฐานะ
เศรษฐกิจ อายุราชการ ปริมาณงานที่รับผิดชอบ จํานวนบุคลากรในฝาย และความพึงพอใจในดาน
ความสําเร็จของงาน และการยอมรับนับถือ และพบปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ คือการขาดแคลนอัตรากําลังเจาหนาที่ในฝาย และทรัพยาการในการปฏิบัติงาน

ชูศักด์ิ ศรีสูงเนิน (2540) ศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบล
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการใชแบบสอบถามกับเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรจํานวน 238
คน โดยใชคารอยละ ความถี่ คาเฉลี่ย คา เบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาไคสแควร พบวาปจจัยที่ทํา ให
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลอยในระดับมากจํานวน 10 ปจจัย ไดแก ความสําเร็จ
ในงานที่ปฏิบัติ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ นโยบายและ
การบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา ความสัมพันธในหนวยงาน สภาพการทํางาน การนิเทศ
งาน และความมั่นคงของงาน ปจจัยที่อยูในระดับปานกลาง 2 ปจจัย ไดแก ความกาวหนาในหนาที่
และเงินเดือน ในดานของความสัมพันธระหวางสภาพพื้นฐานทางเศรษฐกิจและสังคมของเกษตรกร
ตําบลกับปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบวา

1. ระดับอายุและระดับการศึกษาของเกษตรกรตําบลมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 กับปจจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติ

2. ระดับอายุของเกษตรกรตําบลไมมีความสัมพันธกับปจจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของกับ
นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน และความมั่นคงของงาน

3. ระดับการศึกษาของเกษตรกรตําบลไมมีความสัมพันธกับปจจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่
เกี่ยวของกับสภาพการทํางาน เงินเดือน และความมั่นคงของงาน

4. ระดับรายไดของเกษตรกรตําบลไมมีความสัมพันธกับปจจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของ
กับสภาพการทํางาน เงินเดือน และความมั่นคงของงาน
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2.2.3. การศึกษา
วลี ต้ังสวัสด์ิตระกูล(2541) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของวิศวกรในในเครือบริษัทเอกชน ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมของความพึงพอใจใน
ดานปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนมีระดับมาก คือ ความรับผิดชอบ ฐานะของอาชีพในสายตาของ
สังคม และยังพบวาผูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง และมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก
ระดับการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน และมีความรูสึกที่ดีในการ
ปฏิบัติงานนาน

ชูศักด์ิ ศรีสูงเนิน (2540) ศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบล
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการใชแบบสอบถามกับเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรจํานวน 238
คน โดยใชคารอยละ ความถี่ คาเฉลี่ย คา เบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาไคสแควร พบวาปจจัยที่ทํา ให
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลอยูในระดับมากจํานวน 10 ปจจัย ไดแก ความสําเร็จ
ในงานที่ปฏิบัติ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ นโยบายและ
การบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา ความสัมพันธในหนวยงาน สภาพการทํางาน การนิเทศ
งาน และความมั่นคงของงาน ปจจัยที่อยูในระดับปานกลาง 2 ปจจัย ไดแก
ความกาวหนาในหนาที่และเงินเดือน ในดานของความสัมพันธระหวางสภาพพื้นฐานทางเศรษฐกิจ
และสังคมของเกษตรกรตําบลกับปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบวา

1. ระดับอายุและระดับการศึกษาของเกษตรกรตําบลมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 กับปจจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติ

2. ระดับอายุของเกษตรกรตําบลไมมีความสัมพันธกับปจจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของกับ
นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน และความมั่นคงของงาน

3. ระดับการศึกษาของเกษตรกรตําบลไมมีความสัมพันธกับปจจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่
เกี่ยวของกับสภาพการทํางาน เงินเดือน และความมั่นคงของงาน

4. ระดับรายไดของเกษตรกรตําบลไมมีความสัมพันธกับปจจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของ
กับสภาพการทํางาน เงินเดือน และความมั่นคงของงาน

สายชล จันทรเพ็ญ (2540) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการเขาดํารงตําแหนงกํานัน:
ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดในภาคกลาง พบวากํานันในจังหวัดภาคกลางมีแรงจูงใจ อยูในระดับสูง
และเพศ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได จํานวนเครือญาติในตําบลที่ดํารงตําแหนง การเขารวม
กิจกรรมทางสังคม และความรูความเขาใจในอํานาจหนาที่ของกํานันที่แตกตางกันไมมีผลตอ
แรงจูงใจในการดํารงตําแหนง สวนการสนับสนุนเขาดํารงตําแหนงจากบุคคลอ่ืนและอายุที่แตกตาง
กันมีผลตอแรงจูงใจในการเขาดํารงตําแหนง
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2.2.4. รายได
วลี ต้ังสวัสด์ิตระกูล(2541) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของวิศวกรในในเครือบริษัทเอกชน ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมของความพึงพอใจใน
ดานปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนมีระดับมาก คือ ความรับผิดชอบ ฐานะของอาชีพในสายตาของ
สังคม และยังพบวาผูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง และมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก
ระดับการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน และมีความรูสึกที่ดีในการ
ปฏิบัติงานนาน

ธนธิดา ดิษยบุตร (2541) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจุงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการทหารเรือ สมมติฐานหลักของการวิจัยคร้ังน้ี คือ ขาราชการทหารเรือที่มีความยึดมั่น
ผูกพันตออาชีพทหารเรือ ความรูสึกตอหนวยงานที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ความ
คาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอหนวยงาน
ความสําเร็จในงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ เงินเดือน และสวัสดิการสูง จะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา ขาราชการทหารเรือที่มีความยึดมั่นผูกพันตออาชีพทหารเรือ
ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ความคาดหวังที่ไดรับการ
ตอบสนองจากหนวยงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอหนวยงาน ความสําเร็จในงาน ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และเงินเดือน ผลการวิจัยพบวาเปนไปตามสมมติฐาที่ต้ังไว

สายชล จันทรเพ็ญ (2540) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการเขาดํารงตําแหนงกํานัน:
ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดในภาคกลาง พบวากํานันในจังหวัดภาคกลางมีแรงจูงใจ อยูในระดับสูง
และเพศ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได จํานวนเครือญาติในตeบลที่ดํารงตําแหนง การเขารวม
กิจกรรมทางสังคม และความรูความเขาใจในอํานาจหนาที่ของกํานันที่แตกตางกันไมมีผลตอ
แรงจูงใจในการดํารงตําแหนง สวนการสนับสนุนเขาดํารงตําแหนงจากบุคคลอ่ืนและอายุที่แตกตาง
กันมีผลตอแรงจูงใจในการเขาดํารงตําแหนง

2.2.5. ประเภทกิจกรรมท่ีเคยเขารวม
อิสสระชัย ธนารักษ(2535) ศึกษาเร่ืองความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการของ

นักศึกษาวิทยเขตพระนครศรีอยุธยา วาสุกรี ผลการวิจัยพบวา นักศึกษาที่ตอบแบบสอบถาม มี
พฤติกรรมการประกอบกิจกรรมนันทนาการประเภทงานอดิเรกคิดเปนรอยละ 26.67 เวลาที่ใช
ประกอบกิจกรรมนันทนาการแลวแตความสะดวก คิดเปนรอยละ 38.00 และมีความถี่ในการ
ประกอบกิจกรรมนันทนาการแลวแตโอกาสที่มี คิดเปนรอยละ 49.33 โดยปกติจะใชสถานที่
ประกอบกิจกรรมนันทนาการที่บาน คิดเปนรอยละ 72.67 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
ประกอบกิจกรรมนันทนาการของนักศึกษา คือ สถานที่ คิดเปนรอยละ 34.67 และนักศึกษามีความ
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ตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการทุกดาน อยูในระดับมาก ซึ่งความตองการดานสถานที่ที่มีระบบ
การถายเทอากาศไดสะดวก มีคาเฉลี่ย 3.33 ดานอาคารสถานที่ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก
มีคาเฉลี่ย 3.27 ดานการจัดดําเนินกิจกรรมนันทนาการประเภทตางๆ มีคาเฉลี่ย 2.99 การเปรียบเทียบ
ความแตกตางของนักศึกษาที่มีเพศที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ดาน
สถานที่ประกอบกิจกรรมนันทนาการกลางแจง ดานบุคลากรผูใหบริการ ไมมีความสัมพันธที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษาที่มีเพศที่ตางกัน มีความตองการเขารวม
กิจกรรมนันทนการดานการจัดดําเนินกิจกรรมนันทนาการประเภทตางๆ ในประเภทกิจกรรมทาง
พลศึกษา กีฬาและเกม มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษา
ที่อยูในระดับชั้นที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการดานสถานที่ที่สามารถจัด
กิจกรรมไดหลายประเภทสถานที่ที่สามารถจัดกิจกรรมไดหลายประเภท สถานที่ที่มีระบบการ
ถายเทไดสะดวก สถานที่ที่มีหองนํ้า หองสวม หองเปลี่ยนเสื้อผาที่สะอาด สถานที่ที่มีระบบการจอด
รถสะดวก และปลอดภัย สถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน มีอุปกรณที่ใชใน
การออกกําลังกายปริมาณมากพอ มีการจัดสวนหยอม และที่พักผอนเพื่อสิ่งแวดลอมที่ดี มีความ
ตองการเขารวมกิจกรรมในดานบุคลากรผูใหบริการในกิจกรรมนันทนาการเฉพาะ มีความรู
ความสามารถอยางดี ในแตละประเภทตองเปนผูที่สนใจและมีใจรักการใหบริการ ผูบริการรูหลัก
และวิธีการปฏิบัติในแตละประเภทประจําใหบริการในกิจกรรมแตละประเภท ผูบริการตองมี
บุคลิกภาพดีและอัธยาศัยดีดวย มีบริการดานดูแลและรับฝากสิ่งของใหสมาชิก ดานประเภท
ศิลปหัตถกรรมและการฝมือ ประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและเกม ประเภทงานอดิเรก
ประเภทการแสดง ละคร ภาพยนตร ประเภทกิจกรรมนันทนาการนอกเมือง / คายพักแรม ประเภท
กิจกรรมนันทนาการสังคม / อาสาสมัคร / คายอาสา มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษาที่สังกัดแผนกวิชาที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการดานสถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน สถานที่ที่สามารถจัด
กิจกรรมไดหลายประเภท สถานที่ที่มีระบบการถายเทอากาศไดสะดวก สถานที่ที่มีหองนํ้า หอง
สวม หองเปลี่ยนเสื้อผาที่สะอาด สถานที่ที่จัดใหมีบริการนํ้าด่ืมฟรี และจําหนาย สถานที่ที่มีระบบ
การจอดรถสะดวก และปลอดภัย สถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน มี
อุปกรณที่ใชในการออกกําลังกายปริมาณมากพอ มีอุปกรณที่ใชในการปฐมพยาบาลปริมาณที่
เหมาะสม มีการจัดสวนหยอม และที่พักผอนเพื่อสิ่งแวดลอมที่ดี มีสนามฟุตบอล / วอลเลยบอล /
บาสเกตบอล และดูแลอยางดี มีสนามเปตอง / สวนสุขภาพ / ลานแอโรบิคและดูแลอยางดี มีหอง
นันทนาการและดูแลอยางดี ดานบุคลากร คือตองมีบุคลากรผูใหบริการในกิจกรรมนันทนาการ
เฉพาะ บุคลากรมีความรูความสามารถอยางดี ในแตละประเภท บุคคลตองเปนผูสนใจ และมีใจรัก
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ในการใหบริการ บุคลากรผูบริการรูหลักและวิธีการปฏิบัติในแตละประเภทบุคลากรตองเปนผูที่
สนใจ และมีใจรักในการใหบริการ บุคลากรผูบริการรูหลักและวิธีการปฏิบัติในแตละประเภท มี
บุคลากรประจําใหบริการ ในกิจกรรมแตละประเภท บุคลากรผูบริการตองมีบุคลิกภาพดีและ
อัธยาศัยดีดวย บุคลกรผูบริการตองดูแลรับผิดชอบหนาที่ตลอดเวลา มีอาจารยผูสอนที่จบสาขา
นันทนาการมาทําการสอน ดานการจัดกิจกรรมนันทนาการประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและ
เกม ประเภทดนตรี การรองเพลง ประเภทการแสดง ละคร ภาพยนตร ประเภทวรรณกรรม การอาน
พูด เขียน ประเภทกิจกรรมนันทนการนอกเมือง / คายพักแรม มีการจัดกิจกรรมพิธีไหวครูประจําป
ประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและเกม มีการจัดแขงขันกีฬาประจําป / กีฬาสี / กีฬา 12 สถาบัน
มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

2.3. ตัวแปรตามแบงเปน 2 ประเภทไดแก
2.3.1 ดานพฤติกรรม ไดแก ประเภทของกิจกรรมนันทนาการท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการ

ไดใชในยามวาง เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ และการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการ

กอนที่บุคคลจะถูกจูงใจใหกระทําสิ่งใด เขาจะตองพิจารณากอนวา ความสามารถและความ
พยายามของเขา จะทําใหไดผลตาที่พึงปรารภนาหรือไม หรืออาจกลาวนัยหน่ึงไดวา การจูงใจให
ทํางานเปนความคาดหวังที่ยึดถือของแตละบุคคล ทฤษฎีความคาดหวังจึงไดถูกกําหนดขึ้นเพื่อ
วิเคราะห วาบุคคลจะเกิดความพึงพอใจได ตอเมื่อประเมินแลววา คุณคาของสิ่งที่ไดรับเปนเชนไร
บุคคลจึงเลือกเอางานที่นําผลลัพธเหลาน้ันมาให ซึ่งผลตอบแทนน้ันบุคคลจะตองรับรูวาเปนสิ่งที่
เกิดจากเขาจะตองรับรูวาควรเปลี่ยนแปลงในระดับของกําลังความพยายามทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในผลของการปฏิบัติงานของเขา

ทฤษฎีความคาดหวังมีสวนประกอบ 3 ประการ คือ
1.การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อโอกาสที่จะไดรับความสําเร็จในอาชีพใน

อนาคต โดยแตละบุคคลจะมีความคาดหวังวา ถาใชความสามารถโดยมีเคร่ืองมือ มีทรัพยากรชวย
ในการปฏิบัติงานแลว จะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และถามีการใชความอุตสาหะเพิ่มมาก
ขึ้น จะไดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แตถาไมเปนไปตามที่คาดหวังแลว จะมีผลทําใหทอใจ
และเกิดความเบื่อหนาย
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2.การประเมินผลของงานกับระบบคาตอบแทน โดยคาดวา หากทํางานไปอยางมี
ประสิทธิภาพและมีผลงานปรากฏแลว ยอมไดรับผลตอบแทนเปนรางวัล ซึ่งถาเปนไปตามความ
คาดหมายแลวก็จะเปนสิ่งที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป แตถาผลงานที่ดีเดนของเขาถูก
มองขาม ไมไดรับเอาใจใสจากผูบริหารแลว จะทําใหแรงจูงใจในการทํางานนของเขาตกตํ่าลงไป
เกิดความทอถอยในการปฏิบัติงาน

3.คุณคาของผลตอบแทนท่ีไดรับ เน่ืองจากผลตอบแทนที่ไดรับอาจจะไมไดเปนที่พึงพอใจ
ทัดเทียมกัน บางคนอาจจะคาดหมายผลตอบแทนเฉพาะอยาง ไมตองการอยางอ่ืน แตละคนจะให
คุณคาของความพอใจตามผลรับที่ไดแตกตางกัน ถาไดรับผลตอบแทนตามที่ตองการก็จะใหคุณคา
เปนบวก แตถาไมเปนไปตามตองการก็จะใหคุณคาเปนลบ แตถามีความรูสึกเฉยๆ คุณคา
ผลตอบแทนจะเปนศูนย
งานวิจัยท่ีสอดคลองกับตัวแปรดานพฤติกรรมท่ีใชศึกษามีดังน้ี

2.3.1.1. ประเภทของกิจกรรมนันทนาการท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยาม
วาง

จําเนียร มหาผล (2502) ไดทําการวิจัยเร่ืองการใชเวลาวางของนิสิตในมหาวิทยาลัยชั้นปที่
1, 2 และ 3 ผลการศึกษาพบวา นิสิตชาย และนิสิตหญิง ชอบใชเวลาวางในการดูกีฬามากกวาการ
เลนกีฬาเอง นิสิตชายชอบเลนกีฬากลางแจง สวนนิสิตหญิงชอบเลนกีฬาในรม และมีนิสิตถึงรอยละ
28 ทียังไมทราบวาใชเวลาวางไปทําอะไรบาง

วิรุฬห แสงเรือน. (2549). ศึกษาการใชเวลาวางในการประกอบกิจกรรมนันทนาการของ
บุคลากร ในกลุมสํานักงานเขตที่ 4 กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา บุคลากรในกลุมสํานักงาน
เขตที่ 4 กรุงเทพมหานครใชเวลาวางในการประกอบกิจกรรมนันทนาการ ทั้ง 5 ประเภท คือ
ประเภทกีฬาและออกกําลังกาย ประเภทการทองเที่ยว ประเภทดนตรี และรองเพลง ประเภทงาน
อดิเรก และประเภทการอาน การพูด และการเขียน ไดแก กิจกรรม การเดินเที่ยวนํ้าตก รองเพลงใน
งานสังสรรคตางๆ การเลนอินเทอรเน็ต และการอานหนังสือการตูน คิดเปนรอยละ 51.9, 21.4, 24.9
และ 69.6 ตามลําดับ

2.3.1.2. เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม
อิสสระชัย ธนารักษ(2535) ศึกษาเร่ืองความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการของ

นักศึกษาวิทยเขตพระนครศรีอยุธยา วาสุกรี ผลการวิจัยพบวา นักศึกษาที่ตอบแบบสอบถาม มี
พฤติกรรมการประกอบกิจกรรมนันทนาการประเภทงานอดิเรกคิดเปนรอยละ 26.67 เวลาที่ใช
ประกอบกิจกรรมนันทนาการแลวแตความสะดวก คิดเปนรอยละ 38.00 และมีความถี่ในการ
ประกอบกิจกรรมนันทนาการแลวแตโอกาสที่มี คิดเปนรอยละ 49.33 โดยปกติจะใชสถานที่
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ประกอบกิจกรรมนันทนาการที่บาน คิดเปนรอยละ 72.67 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
ประกอบกิจกรรมนันทนาการของนักศึกษา คือ สถานที่ คิดเปนรอยละ 34.67 และนักศึกษามีความ
ตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการทุกดาน อยูในระดับมาก ซึ่งความตองการดานสถานที่ที่มีระบบ
การถายเทอากาศไดสะดวก มีคาเฉลี่ย 3.33 ดานอาคารสถานที่ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก
มีคาเฉลี่ย 3.27 ดานการจัดดําเนินกิจกรรมนันทนาการประเภทตางๆ มีคาเฉลี่ย 2.99 การเปรียบเทียบ
ความแตกตางของนักศึกษาที่มีเพศที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ดาน
สถานที่ประกอบกิจกรรมนันทนาการกลางแจง ดานบุคลากรผูใหบริการ ไมมีความสัมพันธที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษาที่มีเพศที่ตางกัน มีความตองการเขารวม
กิจกรรมนันทนการดานการจัดดําเนินกิจกรรมนันทนาการประเภทตางๆ ในประเภทกิจกรรมทาง
พลศึกษา กีฬาและเกม มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษา
ที่อยูในระดับชั้นที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการดานสถานที่ที่สามารถจัด
กิจกรรมไดหลายประเภทสถานที่ที่สามารถจัดกิจกรรมไดหลายประเภท สถานที่ที่มีระบบการ
ถายเทไดสะดวก สถานที่ที่มีหองนํ้า หองสวม หองเปลี่ยนเสื้อผาที่สะอาด สถานที่ที่มีระบบการจอด
รถสะดวก และปลอดภัย สถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน มีอุปกรณที่ใชใน
การออกกําลังกายปริมาณมากพอ มีการจัดสวนหยอม และที่พักผอนเพื่อสิ่งแวดลอมที่ดี มีความ
ตองการเขารวมกิจกรรมในดานบุคลากรผูใหบริการในกิจกรรมนันทนาการเฉพาะ มีความรู
ความสามารถอยางดี ในแตละประเภทตองเปนผูที่สนใจและมีใจรักการใหบริการ ผูบริการรูหลัก
และวิธีการปฏิบัติในแตละประเภทประจําใหบริการในกิจกรรมแตละประเภท ผูบริการตองมี
บุคลิกภาพดีและอัธยาศัยดีดวย มีบริการดานดูแลและรับฝากสิ่งของใหสมาชิก ดานประเภท
ศิลปหัตถกรรมและการฝมือ ประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและเกม ประเภทงานอดิเรก
ประเภทการแสดง ละคร ภาพยนตร ประเภทกิจกรรมนันทนาการนอกเมือง / คายพักแรม ประเภท
กิจกรรมนันทนาการสังคม / อาสาสมัคร / คายอาสา มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษาที่สังกัดแผนกวิชาที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการดานสถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน สถานที่ที่สามารถจัด
กิจกรรมไดหลายประเภท สถานที่ที่มีระบบการถายเทอากาศไดสะดวก สถานที่ที่มีหองนํ้า หอง
สวม หองเปลี่ยนเสื้อผาที่สะอาด สถานที่ที่จัดใหมีบริการนํ้าด่ืมฟรี และจําหนาย สถานที่ที่มีระบบ
การจอดรถสะดวก และปลอดภัย สถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน มี
อุปกรณที่ใชในการออกกําลังกายปริมาณมากพอ มีอุปกรณที่ใชในการปฐมพยาบาลปริมาณที่
เหมาะสม มีการจัดสวนหยอม และที่พักผอนเพื่อสิ่งแวดลอมที่ดี มีสนามฟุตบอล / วอลเลยบอล /
บาสเกตบอล และดูแลอยางดี มีสนามเปตอง / สวนสุขภาพ / ลานแอโรบิคและดูแลอยางดี มีหอง
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นันทนาการและดูแลอยางดี ดานบุคลากร คือตองมีบุคลากรผูใหบริการในกิจกรรมนันทนาการ
เฉพาะ บุคลากรมีความรูความสามารถอยางดี ในแตละประเภท บุคคลตองเปนผูสนใจ และมีใจรัก
ในการใหบริการ บุคลากรผูบริการรูหลักและวิธีการปฏิบัติในแตละประเภทบุคลากรตองเปนผูที่
สนใจ และมีใจรักในการใหบริการ บุคลากรผูบริการรูหลักและวิธีการปฏิบัติในแตละประเภท มี
บุคลากรประจําใหบริการ ในกิจกรรมแตละประเภท บุคลากรผูบริการตองมีบุคลิกภาพดีและ
อัธยาศัยดีดวย บุคลกรผูบริการตองดูแลรับผิดชอบหนาที่ตลอดเวลา มีอาจารยผูสอนที่จบสาขา
นันทนาการมาทําการสอน ดานการจัดกิจกรรมนันทนาการประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและ
เกม ประเภทดนตรี การรองเพลง ประเภทการแสดง ละคร ภาพยนตร ประเภทวรรณกรรม การอาน
พูด เขียน ประเภทกิจกรรมนันทนการนอกเมือง / คายพักแรม มีการจัดกิจกรรมพิธีไหวครูประจําป
ประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและเกม มีการจัดแขงขันกีฬาประจําป / กีฬาสี / กีฬา 12 สถาบัน
มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จําเนียร มหาผล (2502) ไดทําการวิจัยเร่ืองการใชเวลาวางของนิสิตในมหาวิทยาลัยชั้นปที่
1, 2 และ 3 ผลการศึกษาพบวา นิสิตชาย และนิสิตหญิง ชอบใชเวลาวางในการดูกีฬามากกวาการ
เลนกีฬาเอง นิสิตชายชอบเลนกีฬากลางแจง สวนนิสิตหญิงชอบเลนกีฬาในรม และมีนิสิตถึงรอยละ
28 ทียังไมทราบวาใชเวลาวางไปทําอะไรบาง

ประพัฒน ลักษณพิสุทธ (2523) ไดทําการวิจัยเร่ือง การใชเวลาวางและกิจกรรมนันทนาการ
ของประชากรกรุงเทพมหานคร ตลอดจนปญหาการใชเวลาวางในแหลงนันทนาการที่จัดโดย
รัฐและเอกชน ขอมูลที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดวย ขอมูลที่ไดจากหนวยราชการตางๆ เชน
สํานักผังเมือง กระทรวงมหาดไทย และสํานักสวัสดิการสังคม กรุงเทพมหานคร ขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถามที่สรางขึ้นและนําไปถามประชากรกรุงเทพมหานคร ซึ่งไดมาโดยวิธีสุมตัวอยางแบบ
แบงเปนเขต (Cluster Random Sampling) ตามการแบงเปนทองที่การศึกษาจํานวน 5 ทองที่ของ
กรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เปนกลุมตัวอยางประชากรทั้งสิ้น 500 คน ไดแบบสอบถาม
กลับคืนมาทั้งสิ้น คิดเปนรอยละ 89.20 นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยวิธีใชระเบียบทางสถิติ หา
คาเฉลี่ยและคารอยละ ผลการวิจัยพบวา ประชากรในกรุงเทพมหานคร มีจุดมุงหมาย ในการใชเวลา
วางหลายประการ คือ เพื่อผอนคลายความตึงเครียดของรางกาย เพื่อสุขภาพและความสมบูรณทาง
รางกาย เพื่อใหจิตใจสดชื่นแจมใส เพื่อแสวงหาความสุขรวมกับครอบครัว เพื่อความสนุกสนาน
เพลิดเพลิน และเพื่อการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมตามลําดับ ชวงเวลาที่ประชากรกรุงเทพมหานครมี
เวลาวางมักเปนเวลาหลังจาก 18 นาฬิกา และมีเวลาวางมากที่สุด ในวันเสารและวันอาทิตย
ตามลําดับ กิจกรรมนันทนาการที่ประชากรกรุงเทพมหานครประกอบเปนประจํา ไดแก การดู
โทรทัศน ฟงวิทยุ และการอานหนังสือ นอกจากน้ันมักชอบไปเดินชมและซื้อสินคาตาม
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หางสรรพสินคาในศูนยการคาและตลาดนัดโรงมหรสพและสนามกีฬาตาง ๆ แหลงนันทนาการที่
ประชากรกรุงเทพมหานครตองการใหกรุงเทพมหานครจัดใหมากที่สุด คือ สวนสาธารณะ สนาม
กีฬาประเภทตาง ๆ ตลาดนัดหองสมุด สระวายนํ้า สนามเด็กเลน และสวนหยอม ในชวงเดือน
มกราคม ป พ.ศ. 2523 ประชากรกรุงเทพมหานครไปใชเวลาวางในสวนสัตวดุสิต และหองสมุด
ประชาชน มากตามลําดับ

2.3.1.3. ความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
อิสสระชัย ธนารักษ(2535) ศึกษาเร่ืองความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการของ

นักศึกษาวิทยเขตพระนครศรีอยุธยา วาสุกรี ผลการวิจัยพบวา นักศึกษาที่ตอบแบบสอบถาม มี
พฤติกรรมการประกอบกิจกรรมนันทนาการประเภทงานอดิเรกคิดเปนรอยละ 26.67 เวลาที่ใช
ประกอบกิจกรรมนันทนาการแลวแตความสะดวก คิดเปนรอยละ 38.00 และมีความถี่ในการ
ประกอบกิจกรรมนันทนาการแลวแตโอกาสที่มี คิดเปนรอยละ 49.33 โดยปกติจะใชสถานที่
ประกอบกิจกรรมนันทนาการที่บาน คิดเปนรอยละ 72.67 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
ประกอบกิจกรรมนันทนาการของนักศึกษา คือ สถานที่ คิดเปนรอยละ 34.67 และนักศึกษามีความ
ตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการทุกดาน อยูในระดับมาก ซึ่งความตองการดานสถานที่ที่มีระบบ
การถายเทอากาศไดสะดวก มีคาเฉลี่ย 3.33 ดานอาคารสถานที่ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก
มีคาเฉลี่ย 3.27 ดานการจัดดําเนินกิจกรรมนันทนาการประเภทตางๆ มีคาเฉลี่ย 2.99 การเปรียบเทียบ
ความแตกตางของนักศึกษาที่มีเพศที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ดาน
สถานที่ประกอบกิจกรรมนันทนาการกลางแจง ดานบุคลากรผูใหบริการ ไมมีความสัมพันธที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษาที่มีเพศที่ตางกัน มีความตองการเขารวม
กิจกรรมนันทนการดานการจัดดําเนินกิจกรรมนันทนาการประเภทตางๆ ในประเภทกิจกรรมทาง
พลศึกษา กีฬาและเกม มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษา
ที่อยูในระดับชั้นที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการดานสถานที่ที่สามารถจัด
กิจกรรมไดหลายประเภทสถานที่ที่สามารถจัดกิจกรรมไดหลายประเภท สถานที่ที่มีระบบการ
ถายเทไดสะดวก สถานที่ที่มีหองนํ้า หองสวม หองเปลี่ยนเสื้อผาที่สะอาด สถานที่ที่มีระบบการจอด
รถสะดวก และปลอดภัย สถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน มีอุปกรณที่ใชใน
การออกกําลังกายปริมาณมากพอ มีการจัดสวนหยอม และที่พักผอนเพื่อสิ่งแวดลอมที่ดี มีความ
ตองการเขารวมกิจกรรมในดานบุคลากรผูใหบริการในกิจกรรมนันทนาการเฉพาะ มีความรู
ความสามารถอยางดี ในแตละประเภทตองเปนผูที่สนใจและมีใจรักการใหบริการ ผูบริการรูหลัก
และวิธีการปฏิบัติในแตละประเภทประจําใหบริการในกิจกรรมแตละประเภท ผูบริการตองมี
บุคลิกภาพดีและอัธยาศัยดีดวย มีบริการดานดูแลและรับฝากสิ่งของใหสมาชิก ดานประเภท
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ศิลปหัตถกรรมและการฝมือ ประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและเกม ประเภทงานอดิเรก
ประเภทการแสดง ละคร ภาพยนตร ประเภทกิจกรรมนันทนาการนอกเมือง / คายพักแรม ประเภท
กิจกรรมนันทนาการสังคม / อาสาสมัคร / คายอาสา มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษาที่สังกัดแผนกวิชาที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการดานสถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน สถานที่ที่สามารถจัด
กิจกรรมไดหลายประเภท สถานที่ที่มีระบบการถายเทอากาศไดสะดวก สถานที่ที่มีหองนํ้า หอง
สวม หองเปลี่ยนเสื้อผาที่สะอาด สถานที่ที่จัดใหมีบริการนํ้าด่ืมฟรี และจําหนาย สถานที่ที่มีระบบ
การจอดรถสะดวก และปลอดภัย สถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน มี
อุปกรณที่ใชในการออกกําลังกายปริมาณมากพอ มีอุปกรณที่ใชในการปฐมพยาบาลปริมาณที่
เหมาะสม มีการจัดสวนหยอม และที่พักผอนเพื่อสิ่งแวดลอมที่ดี มีสนามฟุตบอล / วอลเลยบอล /
บาสเกตบอล และดูแลอยางดี มีสนามเปตอง / สวนสุขภาพ / ลานแอโรบิคและดูแลอยางดี มีหอง
นันทนาการและดูแลอยางดี ดานบุคลากร คือตองมีบุคลากรผูใหบริการในกิจกรรมนันทนาการ
เฉพาะ บุคลากรมีความรูความสามารถอยางดี ในแตละประเภท บุคคลตองเปนผูสนใจ และมีใจรัก
ในการใหบริการ บุคลากรผูบริการรูหลักและวิธีการปฏิบัติในแตละประเภทบุคลากรตองเปนผูที่
สนใจ และมีใจรักในการใหบริการ บุคลากรผูบริการรูหลักและวิธีการปฏิบัติในแตละประเภท มี
บุคลากรประจําใหบริการ ในกิจกรรมแตละประเภท บุคลากรผูบริการตองมีบุคลิกภาพดีและ
อัธยาศัยดีดวย บุคลกรผูบริการตองดูแลรับผิดชอบหนาที่ตลอดเวลา มีอาจารยผูสอนที่จบสาขา
นันทนาการมาทําการสอน ดานการจัดกิจกรรมนันทนาการประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและ
เกม ประเภทดนตรี การรองเพลง ประเภทการแสดง ละคร ภาพยนตร ประเภทวรรณกรรม การอาน
พูด เขียน ประเภทกิจกรรมนันทนการนอกเมือง / คายพักแรม มีการจัดกิจกรรมพิธีไหวครูประจําป
ประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและเกม มีการจัดแขงขันกีฬาประจําป / กีฬาสี / กีฬา 12 สถาบัน
มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

2.3.1.4. ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ
ปทมา รอดทั่ง (2540) ไดศึกษาเกี่ยวกับการใชเวลาวางดวยการเลนกีฬา และออกกําลังกาย

ของประชาชนในเขตภาคเหนือตอนลาง ผลการวิจัยพบวา ประชาชนสวนใหญที่ใชเวลาวาง ดวย
การเลนกีฬา และออกกําลังกายมีอายุระหวาง 15 - 25 ป มีวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน
ไมไดประกอบอาชีพ และยังไมมีรายได ประชาชนสวนใหญไดรับขาวสารความรูเกี่ยวกับการเลน
กีฬาและออกกําลังกายจากโทรทัศน ประชาชนใชเวลาวางในการเลนกีฬา และออกกําลังกายทั้งใน
วันธรรมดาและวันหยุดมากที่สุด ใชเวลา 1 - 2 วัน/สัปดาห และใชเวลาในแตละคร้ัง10 - 30 นาที
ในชวงเวลา 16.00 - 19.00 น. ใชสนามของโรงเรียนหรือของหมูบานเปนที่เลนกีฬาและออกกําลัง



33

กายมากที่สุด กิจกรรมในรมที่นิยมเลนมากที่สุด คือ วอลเลยบอล กิจกรรมกลางแจงที่นิยมมากที่สุด
คือ วิ่งเหยาะมากที่สุด แตกีฬาที่สนใจมากที่สุด คือ ฟุตบอล ประชาชนมีจุดมุงหมายของการเลนกีฬา
และออกกําลังกายเพื่อใหมีสุขภาพดี มากที่สุด ปญหาของการเลนกีฬาและออกกําลังกาย ดาน
สถานที่คือ สถานที่ไมเพียงพอ ดานอุปกรณคือ อุปกรณไมเพียงพอ ปญหาสวนตัวของประชาชนที่
อยูในระดับมากที่สุด คือ เวลาวางไมเพียงพอที่จะใชในการเลนและออกกําลังกาย ความตองการรับ
บริการในการเลนกีฬาและออกกําลังกายของประชาชนในเขตภาคเหนือตอนลาง ดานสถานที่
อุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวก และดานบุคลากรผูใหบริการอยูในระดับมาก

มานะ หมอยาดี (2540) ไดศึกษาเร่ือง การใชเวลาวางเพื่อการออกกําลังกายของนักเรียนนาย
เรืออากาศ โดยมีจุดหมายเพื่อทราบความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการใชเวลาวางเพื่อการออกกําลัง
กายของนักเรียนนายเรืออากาศ โรงเรียนนายเรืออากาศระดับปริญญาตรีโดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล กลุมประชากรของนักเรียนนายเรืออากาศโรงเรียนนายเรือ
อากาศที่กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 700 คน ผลการวิจัยพบวา

1. นักเรียนนายเรืออากาศ โรงเรียนนายเรืออากาศสวนมาก มีความตองการทางวิชาการ
เกี่ยวกับการใชเวลาวางเพื่อการออกกําลังกายโดยมีความตองการอยูในระดับมากที่สุดคือ มีภาพยนต
หรือเทปโทรทัศนเกี่ยวกับกีฬาอยูเสมอ ๆ ความรูเกี่ยวกับเทคนิคและทักษะการออกกําลังกายเชิญ
วิทยากรมาบรรยายสาธิตในหลักการวิธีใหม ๆใหแกสมาชิกไดมีความรูเพิ่มเติมอยูเสมอหนวยงานที่
ทําหนาที่ประชาสัมพันธการออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ

2. นักเรียนนายเรืออากาศ โรงเรียนนายเรืออากาศสวนมาก มีความตองการดานกิจ-
กรรมการออกกําลังกายเกี่ยวกับการใชเวลาวางเพื่อการออกกําลังกาย โดยมีความตองการในระดับ
มากที่สุด คือ แบดมินตัน ฟุตบอล โบวลิ่ง ยิ่งธนู และระดับมาก คือ เทนนิส เทเบิลเทนนิส
บาสเกตบอล วอลเลยบอล เซปกตะกรอ วายนํ้า รักบี้ฟุตบอล

3. นักเรียนนายเรืออากาศ โรงเรียนนายเรืออากาศสวนมาก มีความตองการดานสถานที่และ
อุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวก เกี่ยวกับการใชเวลาวางเพื่อการออกกําลังกายโดยมีความตองการ
ระดับมาที่สุด สถานที่ออกกําลังกายในรม สถานที่ออกกําลังกายกลางแจงควรมีไฟฟาสนามสถานที่
ออกกําลังกายต้ังอยูในทําเลที่เหมาะสม อยูใกลและไปมาสะดวก สถานที่สําหรับ เปลี่ยนเคร่ืองแตง
กายและทําความสะอาดรางกายอยางเพียงพอ ถูกสุขลักษณะ ตูเก็บเสื้อผา (Locker) สําหรับ
ผูใชบริการ มีการบริการจําหนายอาหารและเคร่ืองด่ืมอาหารและเคร่ืองด่ืมใกลสถานที่ออกกําลังกาย
อุปกรณกีฬามีคุณภาพอยูในเกณฑมาตรฐาน

4. นักเรียนนายเร่ืออากาศ โรงเรียนนายเรืออากาศสวนมาก มีความตองการดานบุคลากรผู
ใหบริการเกี่ยวกับการใชเวลาวางเพื่อการออกกําลังกาย โดยมีความตองการอยูในระดับมากที่สุด คือ
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มีหนวยงานและบุคคลากรที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการออกกําลังกายของนักเรียนนายเรืออากาศ
โรงเรียนนายเรืออากาศ โดยเฉพาะบุคคลบุคคลผูใหบริการที่ใหคําแนะนําในการออกกําลังกายที่มี
ความรูความชํานาญ ในกิจกรรมแตละดานอยางถี่ถวน บุคลากรผูใหบริการมีวุฒิทางพลศึกษา
บุคลากรผูใหบริการที่มีความรูความเขาใจวิธีการจัดและดําเนินการดานพลศึกษา และสามารถเลือก
กิจกรรมที่เหมาะสม บุคลากรผูใหบริการรูหลักและวิธีการสอนที่ถูกตอง เหมาะสม เจาหนาที่
พยาบาลประจําในชวงบริการ

2.3.1.5. การรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ
นคร ดังคะพิพภ (2524) ไดทําการวิจัยเพื่อเปนการสํารวจความคิดเห็นของผูบริหาร

โรงเรียน และคณาจารยเกี่ยวกับการติดตอสื่อสารภายในโรงเรียน พบวา การติดตอสื่อสารภายใน
โรงเรียน ผูบริหารเห็นวาอยูในเกณฑเกิดขึ้นบอยๆ สวนคณาจารยเห็นวาเกิดขึ้นเปนบางคร้ัง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานทั้ง 7 ดาน คือความนาเชื่อถือ ความเหมาะสมกับสภาวะแวดลอมเน้ือหาสาระ
ความตอเน่ือง และอยูกับรองกับรอย ชองทางของขาวสาร ความสามารถของผูรับ และความแจมชัด
ผูบริหารมีความเห็นวา มีการปฏิบัติอยูในเกณฑเกิดขึ้นเปนบางคร้ัง การประกาศเปนวิธีการ
ติดตอสื่อสารทางวาจาที่ใชมากที่สุดในดรงเรียนทั้งในความคิดเห็นของผูบริหารและคณาจารย และ
การใชหนังสือเวียน เปนวิธีการติดตอสื่อสารทางลายลักษณอักษรที่ใชมากที่สุด

2.3.2 ดานระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงใน
หนาท่ีการงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ
ความไดการยอมรับนับถือจากผูอื่น และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ในการทํางานน้ันตองมีสิ่งที่เรียกวา แรงจูงใจ เขามาสอดคลองอยางเสมอ ซึ่งการจูงใจเปน
หลักการทางจิตวิทยาที่ใชในการบริหารบุคคลหรือการบริหารโดยทั่วไปทั้งในภาครัฐบาล
รัฐวิสาหกิจและเอกชน วัตถุประสงคของการจูงใจใหคนทํางานคือตองการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงานหรือการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น เพราะองคการใดก็ตามที่มีการลงทุนพอ ๆ
กัน มีเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร เงินทุน และจํานวนคนเทา ๆ กันแตถาคุณภาพของคนเหนือกวามีฝมือ
และความสามารถในการทํางานรวมกันดีกวา องคการน้ัน ๆ ยอมจะมีประสิทธิภาพในการผลิต
เหนือกวาองคการอ่ืนที่มีคุณภาพตํ่ากวา และสิ่งหน่ึงที่ยอมรับทั่วไปวาสามารถเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานไดอยางรวดเร็วน้ัน คงไมมีอะไรเกิน “การจูงใจ” (สุรพล, 2541: 21-22)
และในการบริหารองคการน้ันกุญแจที่สําคัญในการทํางานของผูบริหาร คือการจูงใจพนักงาน
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จะตองสรางใหเกิดไฟที่ซอนเรนอยูในตัวพนักงาน ใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ไดผลดีที่สุด (อํานวย, 2536: 72)

ทฤษฎีการจูงใจ จึงไดอธิบายเกี่ยงกับแรงจูงใจไว ดังน้ี
มาสโลวไดจัดลําดับขั้นความตองการของมนุษยออกเปน 5 ประเภท 5 ระดับ ดังน้ีคือ
ระดับที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการขั้น

พื้นฐานเบื้องตน อันเปนสิ่งจําเปนเพื่อการดํารงชีพของมนุษย ไดแก อาหาร นํ้า อากาศ การพักผอน
หลับนอน และความตองการทางเพศ เปนตน ความตองการเหลาน้ีจะตองไดรับการตอบสนองจน
เปนที่พอใจกอนความตองการในระดับสูงขึ้นจึงจะเกิดขึ้น

ระดับที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้น
ภายหลังจากความตองการในระดับที่ 1 ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลวและมีความรูสึก
อิสระไมตองเปนหวงกังวลกับความตองการทางดานรางกายอีกตอไป ความตองการความปลอดภัย
จึงเกิดขึ้น ความตองการน้ีจะเห็นไดชัดในเด็กเล็ก ซึ่งตองการความอบอุนปลอดภัยจากพอแม

ระดับที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) บางคร้ังเรียกอีกอยางหน่ึงวา “ความ
ตองการความรักและการเปนเจาของ” (Love and Belongingness) เปนความตองการที่จะมีความรัก
ความผูกพันกับผูอ่ืน เชน ความรักจากเพื่อน เพื่อนรวมงาน ครอบครัว หรือคนรัก เปนตน ซึ่งความ
รักดังกลาวน้ีมีความหมายรวมถึงทั้งการใหและการรับความรักดวย

ระดับที่ 4 ความตองการมีเกียรติยศมีศักด์ิศรีในสังคม (Esteem needs หรือ Egoistic needs) เปน
ความตองการที่เกี่ยวของกับความรูสึกของตนเองวาตนเองมีประโยชนมีคุณคา และตองการใหผูอ่ืน
เห็นคุณคาของตน ยอมรับนับถือยกยองตนวาเปนผูมีชื่อเสียง มีเกียรติยศ และมีศักด์ิศรีดวย

ระดับที่ 5 ความตองการสมหวังในชีวิต (Self-actualization หรือ Self-fulfillment needs)
เปนความตองการขั้นสูงสุดที่บุคคลปรารถนาที่จะไดรับผลสําเร็จในสิ่งที่ตนคิด และต้ังความหวังไว
ซึ่งแตละคนตางต้ังความมุงหวังของตนเองไวแตกตางกัน จึงยากที่จะใหคํานิยามได แตหากจะกลาว
งายๆ ก็อาจจะกลาวไดวา ความตองการน้ีเปนความตองการที่ตนอยากจะใหตนเองเปนในชีวิต เพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคที่ไดต้ังความหวังไว

จะเห็นไดวาความตองการทางดานรางกายจะมาเปนอันดับแรกของความตองการเปนความ
ตองการที่มีความรุนแรงมากที่สุด เพราะเกี่ยวของกับความอยูรอดของชีวิต ซึ่งเมื่อความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองก็เกิดความพอใจ ความตองการระดับอ่ืนก็จะเร่ิมมีความสําคัญ
และความตองการเหลาน้ีจะจูงใจและครอบงําพฤติกรรมของคนเมื่อความตองการเหลาน้ีไดรับการ
ตอบสนองความพอใจตามสมควรแลวความตองการอ่ืน ๆก็จะเกิดขึ้นมาทันทีตามลําดับของความ
ตองการ
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งานวิจัยท่ีสอดคลองกับตัวแปรระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีใชศึกษามีดังน้ี
2.3.2.1. ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน

สุเทพ สุขขวาง(2538) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สํานักงานประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน พบวาครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 11 ดาน เรียงลําดับจากสูงสุดไปตํ่าสุด
คือ ดานความมั่นคงของอาชีพ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความรับผิดชอบ ดานความมั่นคง
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ดานการไดความยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความสัมพันธ
ในหนวยงาน ดานการปกครองของผูบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานความกาวหนา
ในตําแหนงการงาน และดานความสําเร็จของงาน สวนดานเงินเดือนและดานสภาพปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง

บุญเลิศ สิริภัทรวณิช (2541) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางาน
และคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ซึ่งทําการวัดปจจัยจูงใจในการทํางานดานตาง ๆ 10 ปจจัย คือ คาตอบแทน สวัสดิการ
สภาพแวดลอมของที่ทํางาน โอกาสพัฒนาตนเอง โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงใน
งาน ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ลักษณะการปกครองบังคับบัญชา ลักษณะงานและความมี
ชื่อเสียงของหนวยงาน และวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานดานตางๆ 10 ดาน ไดแก
ผลตอบแทนที่เพียงพอ สวัสดิการที่ยุติธรรม สภาพที่ทํ างานที่ปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ
การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ความมั่นคงในอาชีพ สังคม
สัมพันธ ลักษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน และความภาคภูมิใจในองคการ ซึ่งผลการวิจัย
ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจพบวา

1. บุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในหนวยงานราชการใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจดาน
คาตอบแทนสูงกวาบุคลากรในหนวยงานเอกชน แตไมมีความแตกตางระหวางการใหความสําคัญ
ดานอ่ืนๆ

2. มีความสัมพันธทางบวกระหวางการใหความสําคัญตอ ปจจัยจูงใจในการทํางานดาน
ความมั่นคงในงานและคุณภาพชีวิตในการทํ างานดานความมั่นคงในอาชีพ และระหวางการให
ความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานดานความมีชื่อเสียงของหนวยงาน และคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความภูมิใจในองคกร

ทิวทัศน หงสกุล (2515) ไดศึกษาการใชเวลาวางของเยาวชน ปรากฏวา การรูจักใชเวลาวาง
ใหเกิดประโยชนแกตนเอง และครอบครัวเปนการแสดงออกที่ถูกตองชวยปลูกฝงใหรูจักคุณคาของ
เวลา ทําใหมีประสบการณในชีวิตการทํางานตางๆมากขึ้น ทําใหเกิดความภูมิใจ และเชื่อมั่นใน
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ตนเองยิ่งขึ้น และอาจชวยเพิ่มพูนรายไดใหตนเอง หรือครอบครัวบางตามสมควรการรูจักใชเวลา
วางจึงมีสวนอยางมากในการชวยใหประสบความสําเร็จในชีวิต

2.3.2.2. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
บุญเลิศ สิริภัทรวณิช (2541) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางาน

และคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ซึ่งทําการวัดปจจัยจูงใจในการทํางานดานตาง ๆ 10 ปจจัย คือ คาตอบแทน สวัสดิการ
สภาพแวดลอมของที่ทํางาน โอกาสพัฒนาตนเอง โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงใน
งาน ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ลักษณะการปกครองบังคับบัญชา ลักษณะงานและความมี
ชื่อเสียงของหนวยงาน และวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานดานตางๆ 10 ดาน ไดแกผลตอบแทนที่
เพียงพอ สวัสดิการที่ยุติธรรม สภาพที่ทํ างานที่ปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ การพัฒนา
ศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ความมั่นคงในอาชีพ สังคมสัมพันธ
ลักษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน และความภาคภูมิใจในองคการ ซึ่งผลการวิจัยที่
เกี่ยวของกับแรงจูงใจพบวา

1. บุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในหนวยงานราชการใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจดาน
คาตอบแทนสูงกวาบุคลากรในหนวยงานเอกชน แตไมมีความแตกตางระหวางการใหความสําคัญ
ดานอ่ืนๆ

2. มีความสัมพันธทางบวกระหวางการใหความสําคัญตอ ปจจัยจูงใจในการทํางานดาน
ความมั่นคงในงานและคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในอาชีพ และระหวางการให
ความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานดานความมีชื่อเสียงของหนวยงาน และคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความภูมิใจในองคกร

ชาตรี ยิ้มรักษา (2550) การจัดกิจกรรมนันทนาการในคายพักแรมที่มีผลตอการพัฒนา
ลักษณะนิสัยของเยาวชนที่เขาคายพักแรมผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี คือ

1. เยาวชนที่มาเขาคาย เมื่อรวมกิจกรรมนันทนาการในคายพักแรมที่มีผลตอการพัฒนา
ลักษณะนิสัยโดยรวม กอนการทดลอง อยูในระดับพอใช (X = 1.91, S.D. = 0.42) และเมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ลักษณะนิสัยดานรางกาย ดานอารมณ ดานสังคม และดานจิตใจ อยูในระดับ
พอใชทั้ง 4 ดาน (X = 1.93, S.D. = 0.43, X = 1.67, S.D. = 0.37, X = 1.88, S.D. = 0.47, X = 1.89,
S.D. = 0.46 ตามลําดับ) หลังการทดลอง พบวาเยาวชนที่มาเขาคายมีการพัฒนาลักษณะนิสัยโดย
รวมอยูในระดับพอใช (X = 2.46, S.D. = 0.31) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานรางกายและดาน
สังคมพัฒนาขึ้นอยูในระดับ ดี (X = 2.55, S.D. = 0.32 และ X = 2.51, S.D. = 0.34 ตามลําดับ) สวน
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ดานอารมณและดานจิตใจอยูในระดับพอใช (X = 2.36, S.D. = 0.35 และ X = 2.41, S.D. = 0.35
ตามลําดับ)

2. เมื่อเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของการพัฒนาลักษณะนิสัย โดยรวมและรายดาน กอนและ
หลังการทดลอง พบวาลักษณะนิสัยโดยรวม และรายดานทุกดาน คือ ดานรางกาย ดานอารมณ ดาน
สังคมและดานจิตใจ พัฒนาสูงขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

รัชดาภรณ อินทะนิน (2544 ) ไดทําวิจัยเร่ือง การศึกษาแนวโนมและอัตราการเปลี่ยน
พฤติกรรมทางสังคมของนักเรียนชั้นปที่ 2 ที่เขารวมกิจกรรมกลุม กลุมตัวอยางเปนนักเรียนชั้น
อนุบาลปที่ 2 ปการศึกษา 2543 โรงเรียนวัดหนองจอก (ศรีสรรคพานิช) อําเภอทายาง จังหวัด
เพชรบุรี จํานวน 8 คน เปนนักเรียนชาย 5 คน และนักเรียนหญิง 3 คน อายุระหวาง 3- 5 ป นักเรียน
กลุมตัวอยางไดรับการพัฒนาทางสังคม โดยการเขารวมกิจกรรมกลุมจํานวน 18 คร้ังๆละ 40 นาที
โดยใชเวลาทั้งสิ้น 6 สัปดาหๆละ 3 วัน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือ โปรแกรมการเขารวม
กิจกรรมกลุมและแบบสังเกตพฤติกรรมทางสังคม ผลการวิจัยพบวา ภายกลังการเขารวมกิจกรรม
กลุมนักเรียนมีแนวโนมและอัตราการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางสังคมสูงขึ้น

2.3.2.3. ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ
ธนธิดา ดิษยบุตร (2541) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจุงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการทหารเรือ สมมติฐานหลักของการวิจัยคร้ังน้ี คือ ขาราชการทหารเรือที่มีความยึดมั่น
ผูกพันตออาชีพทหารเรือ ความรูสึกตอหนวยงานที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ความ
คาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอหนวยงาน
ความสําเร็จในงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ เงินเดือน และสวัสดิการสูง จะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา ขาราชการทหารเรือที่มีความยึดมั่นผูกพันตออาชีพทหารเรือ
ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ความคาดหวังที่ไดรับการ
ตอบสนองจากหนวยงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอหนวยงาน ความสําเร็จในงาน ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และเงินเดือน ผลการวิจัยพบวาเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว

ทิวทัศน หงสกุล (2515) ไดศึกษาการใชเวลาวางของเยาวชน ปรากฏวา การรูจักใชเวลาวาง
ใหเกิดประโยชนแกตนเอง และครอบครัวเปนการแสดงออกที่ถูกตองชวยปลูกฝงใหรูจักคุณคาของ
เวลา ทําใหมีประสบการณในชีวิตการทํางานตางๆมากขึ้น ทําใหเกิดความภูมิใจ และเชื่อมั่นใน
ตนเองยิ่งขึ้น และอาจชวยเพิ่มพูนรายไดใหตนเอง หรือครอบครัวบางตามสมควรการรูจักใชเวลา
วางจึงมีสวนอยางมากในการชวยใหประสบความสําเร็จในชีวิต
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2.3.2.4. ความไดการยอมรับนับถือจากผูอื่น
พรทิพย อุนโกมล (2532) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่

ของหัวหนาฝายสุขาภิบาล และปองกันโรคของโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน
211 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ คือ อายุ เพศ ฐานะ
เศรษฐกิจ อายุราชการ ปริมาณงานที่รับผิดชอบ จํานวนบุคลากรในฝาย และความพึงพอใจในดาน
ความสําเร็จของงาน และการยอมรับนับถือ และพบปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ คือการขาดแคลนอัตรากําลังเจาหนาที่ในฝาย และทรัพยาการในการปฏิบัติงาน

สุเทพ สุขขวาง(2538) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สํานักงานประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน พบวาครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 11 ดาน เรียงลําดับจากสูงสุดไปตํ่าสุด
คือ ดานความมั่นคงของอาชีพ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความรับผิดชอบ ดานความมั่นคง
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ดานการไดความยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความสัมพันธ
ในหนวยงาน ดานการปกครองของผูบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานความกาวหนา
ในตําแหนงการงาน และดานความสําเร็จของงาน สวนดานเงินเดือนและดานสภาพปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง

2.3.2.5. ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สุเทพ สุขขวาง(2538) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สํานักงานประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน พบวาครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 11 ดาน เรียงลําดับจากสูงสุดไปตํ่าสุด
คือ ดานความมั่นคงของอาชีพ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความรับผิดชอบ ดานความมั่นคง
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ดานการไดความยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความสัมพันธ
ในหนวยงาน ดานการปกครองของผูบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานความกาวหนา
ในตําแหนงการงาน และดานความสําเร็จของงาน สวนดานเงินเดือนและดานสภาพปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง
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บทสรุป
สําหรับบทสรุปในบทที่ 2 วรรณกรรมปริทัศนสามารถอธิบายไดในบทสรุปดังน้ี

2.1. ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย
สิ่งที่องคกรตองคํานึงถึงอยูเสมอก็คือ องคกรควรปรับปรุงตนเองอยางไร เพื่อจูงใจให

บุคลากรในองคการเกิดความภักดี และใชความสามัคคีที่มีอยูทํางานใหกับองคกรอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ ซึ่งลักษณะดังกลาวน้ีเปนรูปแบบของการแลกเปลี่ยนกัน แตละฝายจะเรียกรอง และ
แสดงความตองการตออีกฝายหน่ึง ในขณะเดียวกันก็จะใหบางสิ่งบางอยางเปนการตอบแทน โดย
การแรกเปลี่ยนขององคกรก็คือ การมอบสิ่งจูงใจใหแกสมาชิก สวนสมาชิกก็จะอุทิศความรู
ความสามารถของตนเปนการตอบแทน

โดยทั้งหมดน้ีจึงเปนการกอใหเกิดกิจกรรมที่ชื่อวา กิจกรรมนันทนาการ ซึ่งมีความหมายอยู
แลววาประสบการณหรือการกระทํากิจกรรมใด ๆ ที่บุคคลหรือกลุมบุคคลไดเลือกสรรเขารวมโดย
ความสมัครใจ ไมมีการบังคับใด ๆ ทั้งโดยตรงและโดยออม การกระทํากิจกรรมน้ันจะตองกระทํา
ในเวลาวางจากงานประจําหรือภารกิจประจําอ่ืน ๆ โดยไมหวังผลตอบแทนรางวัลใด นอกจากความ
สนุกสนาน ความพึงพอใจ ความสุขที่ไดรับโดยตรงเทาน้ัน

ในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) เปนในเครือบริษัทที่ไดคัดเลือกใหมาเปน
ตัวอยางสําหรับกรณีศึกษาซึ่งไดดําเนินธุรกิจผลิตและจําหนายผลิตภัณฑนํ้าด่ืมผลไม และผลิตภัณฑ
แอสฟลต เพื่อใชในงานกอสรางและซอมบํารุงทาง ซึ่งเปนปจจัยพื้นฐานการคมนาคมของประเทศ
โดยตลอด ระยะเวลาในการดําเนินงาน ในเครือบริษัทฯ ยึดมั่นในการบริการที่ดีเลิศแกลูกคาเปน
สําคัญ ดวยการพัฒนาและสรรหาเทคนิคใหมๆ อยางตอเน่ือง เพื่อใหไดมาซึ่งผลิตภัณฑคุณภาพ
ดวยระบบการ จัดการที่เปนมาตรฐานสากล ภายใตจิตวิญญาณการบริหารงานดวยความซื่อสัตยและ
รับผิดชอบ เพื่อการกาวสูความเปนผูนําในภูมิภาคเอเชีย สิ่งที่เปนกําลังสําคัญที่ทําใหในเครือบริษัท
ประสบความสําเร็จมาถึงจุดน้ีไดก็คือ การมีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ความขยันอดทน และ
ความอุตสาหะ จากจุดเร่ิมตนดวยพนักงานเพียง 5 คน ปจจุบันมีพนักงานเพิ่มขึ้นกวา 1,000 เทา

ซึ่งการที่ในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีจํานวนเพิ่มขึ้นมากน้ัน เกิดจาก
ความคิดที่ทําใหพนักงานมีความคิดเชื่อมั่น และยึดมั่นในองคกร พนักงานจึงมีความจงรักภักดีตอ
องคกร ซึ่งความน้ันก็คือ การนําพนักงานภายในองคกรทุกแผนกมาทํากิจกรมรวมกัน หรือที่เรียกวา
กิจกรรมนันทนาการ เมื่อพนักงานเกิดความพอใจในตัวของกิจกรรมนันทนาการ จึงสงผลตอ
ประสิทธิผลของการทํางาน ทําใหความสามารถในการแขงขันของบริษัทเพิ่มขึ้น  และเกิดความ
จงรักภักดีในตัวองคกร
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2.2. ตัวแปรอิสระไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายไดและประเภทกิจกรรมท่ีเคยเขารวม
จากพื้นฐานความคิดวา บุคคลยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณา

ผลตอบแทนที่ไดรับ (Output) กับตัวปอน (Input) คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่เขาใสใหกับ
งาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบการรับรูความสอดคลองระหวางตัวปอน
ตอผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เมื่อเราทราบระดับการรับรูความเสมอภาคของ
บุคคลใด ก็สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของเขาได

จึงเกิดทฤษฎีความเสมอภาคขึ้น ซึ่งอธิบายไดวา บุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา (เชน
ความพยายาม ประสบการณ อาวุโส สถานภาพ สติปญญาความสามารถ และอ่ืนๆ) กับผลตอบแทน
ที่ไดรับ (เชน การยกยองชมเชย คํานิยม คาจางคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนงและสถานภาพ การ
ยอมรับจากหัวหนางาน) กับบุคคลอ่ืนที่ทํางานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเปนเพื่อนรวมงานคนใดคน
หน่ึง หรือกลุมพนักงานที่ทํางานในแผนกเดียวกันหรือตางแผนก หรือแมแตบุคคลใดในความคิด
ของเขาก็ได วามีความเสมอภาคหรือเทาเทียมกันหรือไม ซึ่งตัวปอนและผลตอบแทนน้ันเปนการ
รับรูหรือความเขาใจของเขาเอง ไมใชความเปนจริง แมความเปนจริงจะมีความเสมอภาค แตเขาอาจ
รับรูวาไมเสมอภาคก็ได เมื่อเปนเชนน้ันเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพื่อทําใหรูสึกวาเกิด
ความเสมอภาค ดังน้ันในการปฏิบัติตอพนักงาน หัวหนางานจะตองทําใหเขารับรูวาเขาไดรับการ
ปฏิบัติตออยางยุติธรรม มีความเสมอภาคเทาเทียมกับคนอ่ืน

เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงานสวนมากมักประเมินวาตนเองทํางานหนักและ
ทุมเทในการปฏิบัติงานมากกวาคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดวาคนอ่ืนไดรับผลตอบแทนสูงกวาตน
เขาจะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงตราบเทาที่เขายังรับรูวามีความเสมอภาค
เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แตถาพนักงานพบวาผูที่ทํางานในระนาบเดียวกับเขาไดรับ
ผลตอบแทนสูงกวาเขา หรือไดรับผลตอบแทนเทากันแตทํางานนอยกวา ความพอใจและแรงจูงใจ
ในการทํางานจะนอยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรูความไมเสมอภาค เขาจะพยายามทําใหเกิด
ความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวปอนหรือไมก็เรียกรองผลตอบแทนเพิ่มขึ้น

การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนที่ทํางานในระนาบเดียวกัน ทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ คือ
ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนตํ่าไป ผลตอบแทนสูงไป
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

ประสาร ดิษฐี (2542) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขนสัมภาระ ในเครือบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)

จําเนียร มหาผล (2502) ไดทําการวิจัยเร่ืองการใชเวลาวางของนิสิตในมหาวิทยาลัยชั้นปที่
1, 2 และ 3
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ปลายมาศ ขุนภักดี (2533) ไดศึกษาปจจัยทีมีผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายเวชกรรม
สังคมโรงพยาบาลทั่วไป

พรทิพย อุนโกมล (2532) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่
ของหัวหนาฝายสุขาภิบาล และปองกันโรคของโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ชูศักด์ิ ศรีสูงเนิน (2540) ศึกษาปจจัยที่ทํ าใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเกษตร
ตําบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

วลี ต้ังสวัสด์ิตระกูล(2541) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกรในในเครือบริษัทเอกชน

ธนธิดา ดิษยบุตร (2541) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจุงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการทหารเรือ

สายชล จันทรเพ็ญ (2540) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการเขาดํารงตําแหนงกํานัน:
ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดในภาคกลาง

อิสสระชัย ธนารักษ(2535) ศึกษาเร่ืองความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการของ
นักศึกษาวิทยเขตพระนครศรีอยุธยา วาสุกรี
2.3. ตัวแปรตามแบงเปน 2 ประเภทไดแก

2.3.1 ดานพฤติกรรม ซึ่งประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการท่ีพนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดใชในยามวาง เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรม
นันทนาการ ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ และการรับรูขาวสารในการจัด
กิจกรรมนันทนาการ

ทฤษฎีความคาดหวังไดถูกกําหนดขึ้นเพื่อวิเคราะห วาบุคคลจะเกิดความพึงพอใจได
ตอเมื่อประเมินแลววา คุณคาของสิ่งที่ไดรับเปนเชนไร บุคคลจึงเลือกเอางานที่นําผลลัพธเหลาน้ัน
มาให ซึ่งผลตอบแทนน้ันบุคคลจะตองรับรูวาเปนสิ่งที่เกิดจากเขาจะตองรับรูวาควรเปลี่ยนแปลงใน
ระดับของกําลังความพยายามทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในผลของการปฏิบัติงานของเขา

ทฤษฎีความคาดหวังมีสวนประกอบ 3 ประการ คือ
1.การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
2.การประเมินผลของงานกับระบบคาตอบแทน
3.คุณคาของผลตอบแทนที่ไดรับ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
จําเนียร มหาผล (2502) ไดทําการวิจัยเร่ืองการใชเวลาวางของนิสิตในมหาวิทยาลัยชั้นปที่

1, 2 และ 3
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วิรุฬห แสงเรือน. (2549). ศึกษาการใชเวลาวางในการประกอบกิจกรรมนันทนาการของ
บุคลากร ในกลุมสํานักงานเขตที่ 4 กรุงเทพมหานคร

อิสสระชัย ธนารักษ(2535) ศึกษาเร่ืองความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการของ
นักศึกษาวิทยเขตพระนครศรีอยุธยา วาสุกรี

ประพัฒน ลักษณพิสุทธ (2523) ไดทําการวิจัยเร่ือง การใชเวลาวางและกิจกรรมนันทนาการ
ของประชากรกรุงเทพมหานคร ตลอดจนปญหาการใชเวลาวางในแหลงนันทนาการที่จัดโดยรัฐ
และเอกชน

ปทมา รอดทั่ง (2540) ไดศึกษาเกี่ยวกับการใชเวลาวางดวยการเลนกีฬา และออกกําลังกาย
ของประชาชนในเขตภาคเหนือตอนลาง

มานะ หมอยาดี (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง การใชเวลาวางเพื่อการออกกําลังกายของ
นักเรียนนายเรืออากาศ

นคร ดังคะพิพภ (2524) ไดทําการวิจัยเพื่อเปนการสํารวจความคิดเห็นของผูบริหาร
โรงเรียน และคณาจารยเกี่ยวกับการติดตอสื่อสารภายในโรงเรียน
2.3.2 ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ ความไดการยอมรับ
นับถือจากผูอื่น และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

การจูงใจพนักงาน จะตองสรางใหเกิดไฟที่ซอนเรนอยูในตัวพนักงาน ใหพนักงานทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพไดผลดีที่สุด

ทฤษฎีการจูงใจ จึงไดอธิบายเกี่ยงกับแรงจูงใจไว ดังน้ี
มาสโลวไดจัดลําดับขั้นความตองการของมนุษยออกเปน 5 ประเภท 5 ระดับ ดังน้ีคือ
ระดับที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) ไดแก ความตองการขั้น

พื้นฐานเบื้องตน อันเปนสิ่งจําเปนเพื่อการดํารงชีพของมนุษย ไดแก อาหาร นํ้า อากาศ การพักผอน
หลับนอน และความตองการทางเพศ เปนตน ความตองการเหลาน้ีจะตองไดรับการตอบสนองจน
เปนที่พอใจกอนความตองการในระดับสูงขึ้นจึงจะเกิดขึ้น

ระดับที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้น
ภายหลังจากความตองการในระดับที่ 1 ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลวและมีความรูสึก
อิสระไมตองเปนหวงกังวลกับความตองการทางดานรางกายอีกตอไป ความตองการความปลอดภัย
จึงเกิดขึ้น ความตองการน้ีจะเห็นไดชัดในเด็กเล็ก ซึ่งตองการความอบอุนปลอดภัยจากพอแม

ระดับที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social needs) บางคร้ังเรียกอีกอยางหน่ึงวา “ความ
ตองการความรักและการเปนเจาของ” (love and belongingness) เปนความตองการที่จะมีความรัก
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ความผูกพันกับผูอ่ืน เชน ความรักจากเพื่อน เพื่อนรวมงาน ครอบครัว หรือคนรัก เปนตน ซึ่งความ
รักดังกลาวน้ีมีความหมายรวมถึงทั้งการใหและการรับความรักดวย

ระดับที่ 4 ความตองการมีเกียรติยศมีศักด์ิศรีในสังคม (esteem needs หรือ egoistic needs) เปน
ความตองการที่เกี่ยวของกับความรูสึกของตนเองวาตนเองมีประโยชนมีคุณคา และตองการใหผูอ่ืน
เห็นคุณคาของตน ยอมรับนับถือยกยองตนวาเปนผูมีชื่อเสียง มีเกียรติยศ และมีศักด์ิศรีดวย

ระดับที่ 5 ความตองการสมหวังในชีวิต (self-actualization หรือ self-fulfillment needs)
เปนความตองการขั้นสูงสุดที่บุคคลปรารถนาที่จะไดรับผลสําเร็จในสิ่งที่ตนคิด และต้ังความหวังไว
ซึ่งแตละคนตางต้ังความมุงหวังของตนเองไวแตกตางกัน จึงยากที่จะใหคํานิยามได แตหากจะกลาว
งายๆ ก็อาจจะกลาวไดวา ความตองการน้ีเปนความตองการที่ตนอยากจะใหตนเองเปนในชีวิต เพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคที่ไดต้ังความหวังไว

จะเห็นไดวาความตองการทางดานรางกายจะมาเปนอันดับแรกของความตองการเปนความ
ตองการที่มีความรุนแรงมากที่สุด เพราะเกี่ยวของกับความอยูรอดของชีวิต ซึ่งเมื่อความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองก็เกิดความพอใจ ความตองการระดับอ่ืนก็จะเร่ิมมีความสําคัญ
และความตองการเหลาน้ีจะจูงใจและครอบงําพฤติกรรมของคนเมื่อความตองการเหลาน้ีไดรับการ
ตอบสนองความพอใจตามสมควรแลวความตองการอ่ืน ๆก็จะเกิดขึ้นมาทันทีตามลําดับของความ
ตองการ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

สุเทพ สุขขวาง(2538) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สํานักงานประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน

ทิวทัศน หงสกุล (2515) ไดศึกษาการใชเวลาวางของเยาวชน
ธนธิดา ดิษยบุตร (2541) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการทหารเรือ
รัชดาภรณ อินทะนิน (2544) ไดทําวิจัยเร่ือง การศึกษาแนวโนมและอัตราการเปลี่ยน

พฤติกรรมทางสังคมของนักเรียนชั้นปที่ 2 ที่เขารวมกิจกรรมกลุม
ชาตรี ยิ้มรักษา (2550) การจัดกิจกรรมนันทนาการในคายพักแรมที่มีผลตอการพัฒนา

ลักษณะนิสัยของเยาวชนที่เขาคายพักแรม
บุญเลิศ สิริภัทรวณิช (2541) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางาน

และคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล
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พรทิพย อุนโกมล (2532) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่
ของหัวหนาฝายสุขาภิบาล และปองกันโรคของโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ



บทที่ 3

ระเบียบวิธีการวิจัย

การวิจัยเร่ืองประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย
3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล
3.4 สมมุติฐานการวิจัย
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล
3.6 บทสรุป

3.1.ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย
งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามแบบปลายปด

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูล คุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลพฤติกรรมและ
ขอมูลระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด
(มหาชน) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียด ดังน้ี

3.1.1. แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 4 สวนดังน้ี
3.1.1.1. ใบขอขออนุญาตเก็บขอมูล

ชื่องานวิจัย ตองการศึกษาประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด
(มหาชน)

ชื่อผูวิจัย นายเกรียงไกร กรชูเดช
นักศึกษาระดับปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ ระดับบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ
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3.1.1.2. ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ และประเภท
กิจกรรมที่เคยเขารวม โดยมีการวัดระดับ ดังน้ี
1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบ Nominal Scale
2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบ Ordinal Scale
3. การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบ Ordinal Scale
4. รายได ระดับการวัดตัวแปรแบบ Ordinal Scale
5. ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม ระดับการวัดตัวแปรแบบ Ordinal Scale

3.1.1.3.ขอมูลดานพฤติกรรม ซึ่งประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงาน
ระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรม
นันทนาการ ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ และการรับรูขาวสารในการจัด
กิจกรรมนันทนาการ โดยมีการวัดระดับ ดังน้ี
1.ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง ระดับการวัดตัวแปร
แบบ Interval Scale
2. เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ระดับการวัดตัวแปรแบบ Interval Scale
3. ความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ระดับการวัดตัวแปรแบบ Interval Scale
4. ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ระดับการวัดตัวแปรแบบ Interval Scale
5. การรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ ระดับการวัดตัวแปรแบบ Interval Scale

3.1.1.4. ขอมูลระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงใน
หนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความ
ไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการวัดระดับ ดังน้ี
1. ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ Interval Scale
2. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ Interval Scale
3. ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ระดับการวัดตัวแปรแบบ Interval Scale
4. ความไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน ระดับการวัดตัวแปรแบบ Interval Scale
5. ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ Interval Scale

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
นาเชื่อถือ (Reliability Test)

3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test)
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งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิจํานวน 2ทาน
ตรวจสอบความถูกตองของเน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นที่เปน
ประโยชนตองานวิจัย

3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test)
เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามที่ผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่
มีสภาพความเปนกลุมตัวอยางซึ่งไดแกพนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือในเครือบริษัท ทิปโก
ฟูดส จํากัด (มหาชน) จํานวน 20 คน เพื่อตรวจสอบความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา
ครอนบารค แอลฟา (Crinbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งไดคาเทากับ 0.847 หลังจากน้ัน
แบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการ
แจกในวันที่ 9 ของเดือน เมษายน พ.ศ. 2552

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีจะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือบริษัท ทิปโก

ฟูดส จํากัด(มหาชน) โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานักงานใหญของในเครือบริษัท ทิปโก
ฟูดส จํากัด(มหาชน) เน่ืองจากเปนสถานที่ที่มีจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งเปนกลุมตัวอยาง
จํานวนมากที่สุด

ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุมประชากรมีจํานวน 750 คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คนและจะทําการสุมกลุม
ตัวอยางที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) ในวันที่ 9
เดือน เมษายน. พ.ศ. 2552

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล
สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังน้ี



49

ตารางที่ 3.3.1: กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล

กระบวนการ เดือน
มกราคม กุมภาพันธ มีนาคม เมษายน พฤษภาคม

1. จัดทําบทที่ 1 บทนํา 

2. จัดทําบทที่ 2 วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

3. จัดทําบทที่ 3 ระเบียบวิธีวิจัย 

4. จัดทําแบบสอบถาม 

5. แจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูล  

6. จัดทําบทที่ 4 การวิเคราะหขอมูล 

7. จัดทําบทที่ 5 สรุปและอภิปรายผล  

8. จัดรูปเลมและเตรียมสอบ 

3.4 สมมุติฐานการวิจัย
สมมุติฐานการวิจัย
การวิจัยเร่ืองประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ : กรณีศึกษา ในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดสมมุติฐานดังน้ี
3.4.1. ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม การ

จัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือบริษัท การจัดงานประกวดรองเพลง การจัดกิจกรรมทองเที่ยวใน
ตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว มีผลตอระดับความเชื่อมั่นในเขารวม
กิจกรรมนันทนาการของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับนับ
ถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือบริษัท
ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีความแตกตางกัน

3.4.2. ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม การ
จัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือบริษัท การจัดงานประกวดรองเพลง การจัดกิจกรรมทองเที่ยวใน
ตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชวมีความสัมพันธกับดานพฤติกรรมซึ่ง
ประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง เหตุผล
ในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ประสบการณในการเขารวม
กิจกรรมนันทนาการ และการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการของพนักงานระดับปฏิบัติ
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การ ในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)
3.4.3. ระดับความเชื่อมั่นในเขารวมกิจกรรมนันทนาการของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ไดแกดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอ
คาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือบริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีคาในระดับท่ีพึงพอใจ

การทดสอบสมมุติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล
วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภทไดแก
3.5.1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
3.5.2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมุติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี
3.5.2.1. สมมุติฐานขอที่1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือ

การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธีของ
เชฟเฟ (Scheffe)

3.5.2.2. สมมุติฐานขอที่2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบไควสแควร
(Chi-Square)

3.5.2.3. สมมุติฐานขอที่3 รายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive
Statistics)



บทที่ 4

บทวิเคราะหขอมูล

ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอ
ประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)
สามารถสรุปตามลําดับดังน้ี

4.1 จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถาม และแบบสอบ
ถามที่สามารถนํามาใชในการวิจัยได

4.1.1 รายละเอียดเกี่ยวของกับขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีสัญลักษณที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังน้ี

Mean หมายถึง คาเฉลี่ยของขอมูล
S.D. หมายถึง คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
Sig. หมายถึง คานับสําคัญทางสถิติในการวิจัยคร้ังน้ีใชที่ระดับ 0.05
R หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน
* หมายถึง การมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
** หมายถึง การมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

วิเคราะหระดับปจจัยดานสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอการยอมรับสถาบันการศึกษาของ
ผูปกครองกลุมโรงเรียนสารสาสน โดยคาเฉลี่ย x และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากน้ัน
ใหนําคะแนน (Likert Scale) 5 ระดับมาใชเปนเกณฑสัมบูรณ (Absolute Criteria) โดยแบงคะแนน
เปนชวง ๆ ซึ่งผูวิจัยไดนํามาปรับใชมีความหมายดังน้ี (วัฒนา สุนทรธัย, 2550)

คาเฉลี่ย ความหมาย
4.50-5.00 มากที่สุด
3.50-4.49 มาก
2.50-3.49 ปานกลาง
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1.50-2.49 นอย
1.00-1.49 นอยที่สุด

โดยมีหลักการคิดคํานวณคาดังกลาวขางตน เน่ืองจากขอมูลที่ทางผูวิจัยไดนํามาปรับใชน้ัน
เปนคากลางที่เหมาะสมคือ มัธยฐาน (Median) ดังน้ัน คากลางระหวาง 1 กับ 2 คือ (1+2)/2 = 1.50
คากลางระหวาง 2 กับ 3 คือ (2+3)/2 = 2.50 คากลางระหวาง 3 กับ 4 คือ (3+4)/2 = 3.50 จนถึง คา
กลางระหวาง 4 กับ 5 คือ (4+5)/2 = 4.50 จะไดชวงแรก คือ นอยที่สุด = 1.00-1.49 ชวงที่สองคือ
นอย = 1.50-2.49 ชวงที่สามคือ ปานกลาง = 2.50-3.49 ชวงที่สี่คือ มาก = 3.50-4.49 ถึงชวงที่หาคือ
มากที่สุด = 4.50-5.00

ตารางที่ 4.1.1: จํานวนของแบบสอบถามที่แจกและไดรับการตอบ

กลุมตัวอยาง
(พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ)

แบบสอบถามที่
แจก

แบบสอบถามที่
ไดรับการตอบ

แบบสอบถามที่
สามารถนํามาใชได

แบบสอบถามที่เสีย

จํานวน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
บริษัท ทิปโกฟูดส
จํากัด (มหาชน)

400 400 100.00 400 100.00 - -

จากตารางที่ 4.1.1 พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับประเภทของกิจกรรม
นันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโก
ฟูดส จํากัด (มหาชน) ที่ใหความรวม
มือตอบแบบสอบถามมีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน จากจํานวนทั้งหมด 400 คน คิดเปนรอยละ 100.00
แบบสอบถามที่สามารถนํามาใชไดมีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน คิดเปนรอยละ 100.00

4.2 รายละเอียดที่เก่ียวของกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
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ตารางที่ 4.2.1: รายละเอียดเกี่ยวกับเพศ อายุ การศึกษา รายไดและประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม

ประเภทของขอมูล
พนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ธุรกิจ

อุตสาหกรรมสงออกอาหาร
จํานวน รอยละ

1. เพศ
ชาย 132 33.0
หญิง 268 67.0

รวม 400 100.0
2. อายุ

ต่ํากวา 30ป 145 36.3
31 - 40 ป 119 29.8
41 - 50 ป 63 15.8
51 ปขึ้นไป 73 18.3

รวม 400 100.0
3. การศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี 43 10.8
ปริญญาตรี 271 67.8
ปริญญาโท 86 21.5
ปริญญาเอก 0 0.0

รวม 400 100.0
4. รายได

ต่ํากวา 10,000 บาท 37 9.3
10,000 – 15,000 บาท 222 55.5
15,001 – 20,000 บาท 107 26.8
20,000 บาทขึ้นไป 34 8.5

รวม 400 100.0
5. ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม

กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม 152 38.0
การจัดการแขงขันกีฬาภายในบริษัท 67 16.8

การจัดงานประกวดรองเพลง 33 8.3
การจัดกิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด 132 33.0

Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)
(ตารางมีตอ)
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ประเภทของขอมูล
พนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ธุรกิจ

อุตสาหกรรมสงออกอาหาร
จํานวน รอยละ

การเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัด
ทอรคโชว 16 4.0

รวม 400 100.0
Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.2.1 มีรายละเอียดของผลการวิจัยดังน้ี
1. เพศ

พนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) เปนเพศ
ชายจํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 33.0 และเปนเพศหญิงจํานวน 268 คน คิดเปนรอยละ 67.0
2. อายุ

พนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีอายุตํ่า
กวา 30 ป จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 36.3 31 - 40 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 29.8 41 –
50 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 15.8 และ 51 ปขึ้นไป จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 18.3
3. การศึกษา

พนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มี
การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 10.8 การศึกษาระดับปริญญาตรี
จํานวน 271 คน คิดเปนรอยละ 67.8 การศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 21.5
การศึกษาระดับปริญญาเอกไมมี
4. รายได

พนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มีรายได
ตํ่ากวา 10,000 บาท เปนจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.3 10,000 – 15,000 บาท จํานวน 222 คน คิด
เปนรอยละ 55.5 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 26.8 20,000 บาทขึ้นไป
จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 8.5
7. ประเภทกิจกรรมท่ีเคยเขารวม

พนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) มี
กิจกรรมที่เคยเขารวม คือ กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม จํานวน 152คน คิดเปนรอยละ 38.0 การ
จัดการแขงขันกีฬาภายในบริษัท จํานวน 67คน คิดเปนรอยละ 16.8 การจัดงานประกวดรองเพลง
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จํานวน 33คน คิดเปนรอยละ 8.3 การจัดกิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด จํานวน 132คน คิดเปน
รอยละ 33.0 การเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4.0

4.3 รายละเอียดที่เก่ียวของกับระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอ
พฤติกรรม

ตารางที่ 4.3.1: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม ดานประเภทของ
กิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง

ดานประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดใชในยามวาง

ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.รองเพลงคาราโอเกะ 4.5 4.8 66.8 16.5 7.5 3.18 0.814
2.ออกกําลังกาย 2.0 3.8 72.0 14.8 7.5 3.22 0.720
3.ชมภาพยนตร 0.0 6.8 78.5 14.8 0.0 3.08 0.457

4.ชมทอรคโชว 4.5 27.3 57.0 11.3 0.0 2.75 0.710
5.ทองเที่ยวตางจังหวัด 0.0 13.0 73.0 14.0 0.0 3.01 0.520
Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.3.1: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม
ดานประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง มีดังน้ี

1. รองเพลงคาราโอเกะจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดาน
ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวางในหัวขอน้ีมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 72.0 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

2. ออกกําลังกายจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดาน
ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวางในหัวขอน้ีมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 78.5 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

3. ชมภาพยนตรจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
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ดานประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวางในหัวขอน้ีมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 57.0 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

4. ชมทอรคโชวจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานประเภท
ของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวางในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปน
รอยละ 66.8 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

5. ทองเที่ยวตางจังหวัดจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดาน
ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวางในหัวขอน้ีมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 73.0 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

ตารางที่ 4.3.2: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม ดานเหตุผลที่ใชบริการ
ในกิจกรรม

ดานเหตุผลที่ใชบริการในกิจกรรม
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.ไดรับการชักชวนจากเพ่ือน 0.0 6.3 77.8 16.0 0.0 3.10 0.462
2.ชอบกิจกรรมที่ทําใหรูสึกผอนคลาย 0.0 4.0 70.8 24.3 1.0 3.22 0.523
3.ชอบการทํากิจกรรมเปนกลุม 0.0 5.8 80.3 13.8 0.3 3.09 0.445
4.ชอบกิจกรรมที่ตองบริหารรางกาย 6.8 36.0 49.3 7.5 0.5 2.59 0.747
5.ชอบกิจกรรมที่ใหความรู 0.0 11.5 77.5 11.0 0.0 3.00 0.475
Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.3.2: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม
ดานเหตุผลที่ใชบริการในกิจกรรม มีดังน้ี

1. ไดรับการชักชวนจากเพื่อนจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
ดานเหตุผลที่ใชบริการในกิจกรรม ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 77.8 ในระดับที่มี
ความสําคัญปานกลาง

2. ชอบกิจกรรมที่ทําใหรูสึกผอนคลายจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
พฤติกรรม ดานเหตุผลที่ใชบริการในกิจกรรม ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 70.8 ในระดับที่มี
ความสําคัญปานกลาง
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3. ชอบการทํากิจกรรมเปนกลุมจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
ดานเหตุผลที่ใชบริการในกิจกรรม ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 80.3 ในระดับที่มี
ความสําคัญปานกลาง

4. ชอบกิจกรรมที่ตองบริหารรางกายจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
พฤติกรรมดานเหตุผลที่ใชบริการในกิจกรรม ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 49.3 สําคัญปาน
กลาง

5. ชอบกิจกรรมที่ใหความรูจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
ดานเหตุผลที่ใชบริการในกิจกรรม ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 77.5 สําคัญปานกลาง

ตารางที่ 4.3.3: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม ดานความนาสนใจของ
กิจกรรมนันทนาการ

ดานความนาสนใจของกิจกรรมนนัทนาการ
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.เปนกิจกรรมที่ไมเคยมีมากอน 0.0 8.0 76.8 15.0 0.3 3.08 0.485
2.เปนกิจกรรมที่ใหความรู 0.0 11.3 63.5 25.3 0.0 3.14 0.588
3.เปนกิจกรรมที่ตองใชความสามารถของรางกาย 0.0 6.0 76.0 18.0 0.0 3.12 0.476
4.เปนกิจกรรมตนเองไมเคยเขารวม 0.0 17.3 64.8 17.8 0.3 3.01 0.601
5.เปนกิจกรรมที่ตองกันเปนกลุม 0.0 7.0 85.0 7.8 0.3 3.01 0.397
Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.3.3: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรมดานความ
นาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ มีดังน้ี

1. เปนกิจกรรมที่ไมเคยมีมากอนจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
พฤติกรรม ดานความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 76.8 ใน
ระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

2. เปนกิจกรรมที่ใหความรูจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
ดานความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 63.5 ในระดับที่มี
ความสําคัญปานกลาง
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3. เปนกิจกรรมที่ตองใชความสามารถของรางกายจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปน
รอยละ 76.0ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

4. เปนกิจกรรมตนเองไมเคยเขารวมจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤ
ติกรรม ดานความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 64.8ใน
ระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

5. เปนกิจกรรมที่ตองกันเปนกลุมจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
พฤติกรรม ดานความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 85.0ใน
ระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

ตารางที่ 4.3.4: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม ดานประสบการณใน
การเขารวมกิจกรรมนันทนาการ

ดานประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.ไดรูจักเพ่ือนรวมงานจากแผนกอื่น 0.0 5.0 77.3 16.5 1.3 3.14 0.496
2.มีความสนิทสนมกับเพ่ือนรวมงานเดิมมากขึ้น 6.8 35.5 46.3 9.8 1.8 2.64 0.816
3.มีความกลาแสดงออกเพ่ิมมากขึ้น 0.0 10.8 73.8 13.8 1.8 3.07 0.558
4.รูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการทํางานได 0.0 7.8 77.8 14.5 0.0 3.07 0.467
5.ทําใหอยากรวมเขาในกิจกรรมอื่น 0.0 10.0 60.5 27.0 2.5 3.22 0.650
Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.3.4: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม ดาน
ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการมีดังน้ี

1. ไดรูจักเพื่อนรวมงานจากแผนกอ่ืนจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
พฤติกรรม ดานประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ
77.3 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

2. มีความสนิทสนมกับเพื่อนรวมงานเดิมมากขึ้นจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 46.3 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง
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3. มีความกลาแสดงออกเพิ่มมากขึ้นจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
พฤติกรรม ดานประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ
73.8 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

4. รูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการทํางานไดจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 77.8 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

5. ทําใหอยากรวมเขาในกิจกรรมอ่ืนจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
พฤติกรรม ดานประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ
60.5 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

ตารางที่ 4.3.5: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม ดานการรับรูขาวสารใน
การจัดกิจกรรมนันทนาการ

ดานการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.จากเพ่ือนรวมงาน 0.0 5.3 75.8 19.0 0.0 3.14 0.473
2.จากหัวหนางาน 0.0 18.3 64.8 17.0 0.0 2.99 0.594
3.จากบอรดขาวของบริษัท 0.0 6.3 83.5 9.3 1.0 3.05 0.439
4.จากวารสารของทางบริษัท 0.0 6.3 80.8 13.0 0.0 3.07 0.434
5.จากเว็บไซดของทางบริษัท 6.8 37.0 49.8 6.5 0.0 2.56 0.716
Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.3.5: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรมดานการ
รับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ

1. จากเพื่อนรวมงานจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานการ
รับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ75.8 ในระดับที่มี
ความสําคัญปานกลาง

2. จากหัวหนางานจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานการ
รับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ64.8 ในระดับที่มี
ความสําคัญปานกลาง
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3. .จากบอรดขาวของบริษัทจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
ดานการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ83.5 ใน
ระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

4. จากวารสารของทางบริษัทจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
ดานการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ80.8 ใน
ระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

5. จากเว็บไซดของทางบริษัทจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
ดานการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ49.8 ใน
ระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

4.4 รายละเอียดที่เก่ียวของกับระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอขอมูล
ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ตารางที่ 4.4.1: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน

ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.การทํางานในองคกรที่ทําอยูนี้ ไดรับความเช่ือถือ
จากสังคมภายนอก 0.0 6.3 82.3 10.3 1.3 3.07 0.460

2.สภาพความม่ันคงในชีวิตการทํางานมีความชัดเจน
ดานความม่ันคง

0.0 4.8 77.5 16.8 1.0 3.14 0.486

3.ทานไดรับการสนบัสนุนจากหนวยงานใหเขารวม
รับการฝกอบรม ดูงาน หรือประชุมสัมมนาตางๆ
บอยครั้ง

6.8 35.5 48.0 9.8 0.0 2.61 0.755

Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.4.1: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม ดานความ
มั่นคงในหนาที่การงาน
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1. การทํางานในองคกรที่ทําอยูน้ี ไดรับความเชื่อถือจากสังคมภายนอกจากผลการวิจัย
พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความมั่นคงในหนาที่การงานในหัวขอน้ีมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 82.3 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

2. สภาพความมั่นคงในชีวิตการทํางานมีความชัดเจนดานความมั่นคงจากผลการวิจัยพบวา
พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความมั่นคงในหนาที่การงานในหัวขอน้ีมากที่สุด คิด
เปนรอยละ 77.5 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

3. ทานไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานใหเขารวมรับการฝกอบรม ดูงาน หรือ
ประชุมสัมมนาตางๆบอยคร้ังจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความ
มั่นคงในหนาที่การงานในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.0 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

ตารางที่ 4.4.2: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.ทานไดรับความรัก และความสามัคคีในหมูคณะ
ระหวางพนักงานระดับปฏิบัติการดวยกัน

0.0 10.0 60.5 28.5 1.0 3.21 0.620

2.พนักงานทุกคนใหความรวมมือในการทํางานเปน
อยางดีโดยไมมีการชิงดีชิงเดนกัน 0.0 5.3 74.5 20.3 0.0 3.15 0.483

3.พนักงานทุกคนในหนวยงานตางใหความรวมมือใน
การปฏิบัติงานเปนทีม 0.0 16.5 63.3 20.3 0.0 3.04 0.606

4.เม่ือทานมีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน สวนมาก
สมาชิกในหนวยงานสามารถปรับความเขาใจกันได

0.0 6.3 83.5 10.3 0.0 3.04 0.405

5.หากทานมีปญหาเดือดรอนในเรื่องสวนตัว ทาน
ไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน 0.0 4.8 79.0 16.3 0.0 3.12 0.444

Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.4.2: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
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1. ทานไดรับความรัก และความสามัคคีในหมูคณะระหวางพนักงานระดับปฏิบัติการ
ดวยกันจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 60.5 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

2. พนักงานทุกคนใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีโดยไมมีการชิงดีชิงเดนกันจาก
ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานใน
หัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 74.5 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

3. พนักงานทุกคนในหนวยงานตางใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนทีมจาก
ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานใน
หัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 63.3 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

4. เมื่อทานมีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน สวนมากสมาชิกในหนวยงานสามารถปรับ
ความเขาใจกันไดจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงานในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 83.5 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

5. หากทานมีปญหาเดือดรอนในเร่ืองสวนตัว ทานไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน
จากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานใน
หัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 79.0 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

ตารางที่ 4.4.3: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ

ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.เงินเดือนที่ทานไดรับอยูจัดอยูในระดับที่ทานพอใจ 0.0 14.0 58.8 27.3 0.0 3.13 0.629
2.ทานไดรับเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมกับปริมาณ
งานที่อยูในความรับผิดชอบของทาน

6.8 35.5 48.3 9.5 0.0 2.61 0.752

3.เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอการดํารง
ชีวิตประจําวัน 0.0 10.0 61.8 28.3 0.0 3.18 0.592

4.ทานรูสึกพอใจกับเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นในแตละป 0.0 10.0 61.8 28.3 0.0 3.18 0.592
5.เงินเดือนที่ทานไดรับสามารถนําไปใชไดอยางสุข
สบาย

6.8 35.5 47.8 10.0 0.0 2.61 0.758

Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)
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จากตารางที่ 4.4.3: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม
ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ

1. เงินเดือนที่ทานไดรับอยูจัดอยูในระดับที่ทานพอใจจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอย
ละ 58.8 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

2. ทานไดรับเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่อยูในความรับผิดชอบของทาน
จากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่
ไดรับในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.3 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

3. เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิตประจําวันจากผลการวิจัยพบวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปน
รอยละ 61.8 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

4. ทานรูสึกพอใจกับเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นในแตละปจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอย
ละ 61.8 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

5. เงินเดือนที่ทานไดรับสามารถนําไปใชไดอยางสุขสบายจากผลการวิจัยพบวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปน
รอยละ 47.8 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

ตารางที่ 4.4.4: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ดานการไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน

ดานการไดการยอมรับนับถือจากผูอื่น
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.ทานเห็นวาหากทุกคนยอมรับใน
ความสามารถของทานจะทําใหทานรูสึกมีคุณคา
ในตนเองมากขึ้น

0.0 10.0 60.5 28.5 1.0 3.21 0.620

2.การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชามีสวน
ชวยกระตุนใหทานอยากทํางานมากขึ้น 0.0 5.3 73.0 20.8 1.0 3.18 0.520

Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)
(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 4.4.4: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ดานการไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน

ดานการไดการยอมรับนับถือจากผูอื่น
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

3.การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาไมได
ชวยกระตุนใหทานอยากทํางานมากกวาการ
ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน

0.0
16.5 61.8 20.8

1.0 3.06 0.640
4.การไดรับการยอมรับผลงานจากผูบังคับบัญชา
จะเปนแรงจูงใจในการทํ างานของทาน 0.0 6.3 82.0 10.8 1.0 3.07 0.454
5.การไดรับการยอมรับนับถือในผลงานจาก
ผูอื่นจะเปนแรงจูงใจในการทํางานใหทาน

0.0 4.8 77.5 16.8 1.0 3.14 0.486

Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.4.4: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม
ดานการไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน

1. ทานเห็นวาหากทุกคนยอมรับในความสามารถของทานจะทําใหทานรูสึกมีคุณคา
ในตนเองมากขึ้นจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานการไดการ
ยอมรับนับถือจากผูอ่ืนในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 60.5 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

2. การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชามีสวนชวยกระตุนใหทานอยากทํางานมาก
ขึ้นจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานการไดการยอมรับนับถือจาก
ผูอ่ืนในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 73.0 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

3. การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาไมไดชวยกระตุนใหทานอยากทํางาน
มากกวาการยอมรับจากเพื่อนรวมงานจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
ดานการไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 61.8 ในระดับที่มี
ความสําคัญปานกลาง

4. การไดรับการยอมรับผลงานจากผูบังคับบัญชาจะเปนแรงจูงใจในการทํางานของ
ทานจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานการไดการยอมรับนับถือจาก
ผูอ่ืนในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 82.0 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง
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5. การไดรับการยอมรับนับถือในผลงานจากผูอ่ืนจะเปนแรงจูงใจในการทํางานให
ทานจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานการไดการยอมรับนับถือจาก
ผูอ่ืนในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 77.5 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

ตารางที่ 4.4.5: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ระดับความสําคัญ (ความถ่ี : รอยละ)

Mean S.D.
1 2 3 4 5

1.งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทาน
มีความรูความสามารถที่จะทําได

0.0 5.3 73.8 21.0 0.0 3.16 0.488

2.งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทาน
มีความสนใจอยูแลว

0.0 16.5 62.3 21.3 0.0 3.05 0.613

3.งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทาน
มีความถนัด 0.0 6.3 82.5 11.3 0.0 3.05 0.416

4.ทานสามารถเขาใจวางานที่ไดรับมอบหมายควรจะ
ดําเนินการอยางไร จึงจะประสบความสําเร็จใน
เปาหมายของงาน

0.0 4.8 78.0 17.3 0.0 3.13 0.453

5.หัวหนางานของทานไววางใจทาน มีอํานาจตัดสินใจ
ในงานที่ทานรับผิดชอบอยางเต็มที่

0.0 13.8 58.3 28.0 0.0 3.14 0.631

Mean = คาเฉล่ีย, S.D. = Standard Deviation (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน)

จากตารางที่ 4.4.5: ระดับความสําคัญของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอพฤติกรรม
ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

1.งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทานมีความรูความสามารถที่จะทํา
ไดจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 73.8 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

2.งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทานมีความสนใจอยูแลวจาก
ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
หัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 62.3 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง
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3.งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทานมีความถนัดจากผลการวิจัย
พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหัวขอน้ีมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 82.5 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

4.ทานสามารถเขาใจวางานที่ไดรับมอบหมายควรจะดําเนินการอยางไร จึงจะ
ประสบความสําเร็จในเปาหมายของงานจากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม
ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 78.0 ในระดับที่มี
ความสําคัญปานกลาง

5.หัวหนางานของทานไววางใจทาน มีอํานาจตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบอยาง
เต็มที่จากผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรม ดานความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในหัวขอน้ีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 58.3 ในระดับที่มีความสําคัญปานกลาง

4.5 รายละเอียดที่เก่ียวของกับการวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป

ตารางที่ 4.5.1: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอ
ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความมั่นคงในหนาที่การ
งานใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test)

ปจจัยสวน
บุคคล

ปจจัยดานความม่ันคงในหนาที่การงาน(P = ความนาจะเปน)
1 .การทํางานในองคกรที่
ทําอยูนี้ ไดรับความเช่ือถือ
จากสังคมภายนอก

2. สภาพความม่ันคงใน
ชีวิตการทํางานมีความ
ชัดเจนดานความม่ันคง

3. ทานไดรับการสนับสนุนจาก
หนวยงานใหเขารวมรับการฝกอบรม
ดูงาน หรือประชุมสัมนาตางๆ
บอยครั้ง

ประเภท
กิจกรรมที่เคย
เขารวม

0.081 0.229 0.252

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 คาความนาเช่ือถือได (Reliability) = 0.839
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จากตารางที่ 4.5.1: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขา
รวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความมั่นคงในหนาที่การงาน
ใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) มีดังน้ี
1.ประเภทกิจกรรมท่ีเคยเขารวม

1.1 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการทํางานในองคกรที่ทําอยูน้ี ไดรับความเชื่อถือจากสังคม
ภายนอก ไมแตกตางกัน (P = 0.081) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.2 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานสภาพความมั่นคงในชีวิตการทํางานมีความชัดเจนดานความ
มั่นคง ไมแตกตางกัน (P = 0.229) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.3 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานสภาพความมั่นคงในชีวิตการทํางานมีความชัดเจนดานความ
มั่นคง ไมแตกตางกัน (P = 0.252) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 4.5.2: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอ
ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test)

ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน(P = ความนาจะเปน)
1.ทานไดรับ
ความรัก และ
ความสามัคคี
ในหมูคณะ
ระหวางพนัก
งานระดับปฏิ
บัติการดวย
กัน

2. พนักงาน
ทุกคนให
ความรวมมือ
ในการทํางาน
เปนอยางดี
โดยไมมีการ
ชิงดีชิงเดน
กัน

3. พนักงาน
ทุกคนใน
หนวยงาน
ตางใหความ
รวมมือใน
การปฏิบัติ
งานเปนทีม

4.เม่ือทานมี
ความขัดแยง
ในการปฏิบัติ
งาน สวนมาก
สมาชิกใน
หนวยงาน
สามารถปรับ
ความเขาใจ
กันได

5.หากทานมี
ปญหา
เดือดรอนใน
เรื่องสวนตัว
ทานไดรับ
ความ
ชวยเหลือจาก
เพ่ือน
รวมงาน

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม 0.598 0.052 0.355 0.097 0.548
* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 คาความนาเช่ือถือได (Reliability) = 0.839
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จากตารางที่ 4.5.2: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขา
รวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) มีดังน้ี
1.ประเภทกิจกรรมท่ีเคยเขารวม

1.1 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานทานไดรับความรัก และความสามัคคีในหมูคณะระหวางพนักงาน
ระดับปฏิบัติการดวยกัน ไมแตกตางกัน (P = 0.598) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.2 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานพนักงานทุกคนใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีโดยไมมี
การชิงดีชิงเดนกัน แตกตางกัน (P = 0.046) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.3 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานพนักงานทุกคนในหนวยงานตางใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานเปนทีมไมแตกตางกัน (P = 0.355) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.4 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานเมื่อทานมีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน สวนมากสมาชิกใน
หนวยงานสามารถปรับความเขาใจกันไดไมแตกตางกัน (P = 0.097) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05

1.5 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานหากทานมีปญหาเดือดรอนในเร่ืองสวนตัว ทานไดรับความ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานไมแตกตางกัน (P = 0.548) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางที่ 4.5.3: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอ
ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความพึงพอใจตอ
คาตอบแทนที่ไดรับใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test)

ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ(P = ความนาจะเปน)
1.เงินเดือนที่
ทานไดรับอยู
จัดอยูใน
ระดับที่ทาน
พอใจ

2.ทานไดรับ
เงินเดือนใน
อัตราที่เหมาะ
สมกัปริมาณ
งานที่อยูใน
ความรับผิด
ชอบของทาน

3. เงินเดือนที่
ทานไดรับ
เพียงพอตอ
การดํารง
ชีวิตประจําวัน

4.ทานรูสึก
พอใจกับ
เงินเดือนที่
เพ่ิมขึ้นในแต
ละป

5.เงินเดือนที่
ทานไดรับ
สามารถ
นําไปใชได
อยางสุข
สบาย

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขา
รวม

0.932 0.437 0.757 0.757 0.459

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 คาความนาเช่ือถือได (Reliability) = 0.839

จากตารางที่ 4.5.3: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขา
รวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความพึงพอใจตอคาตอบแทน
ที่ไดรับใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) มีดังน้ี
1.ประเภทกิจกรรมท่ีเคยเขารวม

1.1 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานเงินเดือนที่ทานไดรับอยูจัดอยูในระดับที่ทานพอใจ ไมแตกตาง
กัน (P = 0.932) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.2 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานทานไดรับเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมกัปริมาณงานที่อยูในความ
รับผิดชอบของทานไมแตกตางกัน (P = 0.437) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.3 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานเงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิตประจําวัน ไม
แตกตางกัน (P = 0.757) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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1.4 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานทานรูสึกพอใจกับเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นในแตละป ไมแตกตางกัน (P
= 0.757) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.5 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานเงินเดือนที่ทานไดรับสามารถนําไปใชไดอยางสุขสบาย ไม
แตกตางกัน (P = 0.459) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 4.5.4: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอ
ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดการยอมรับนับถือ
จากผูอ่ืนใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test)

ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยดานการไดการยอมรับนับถือจากผูอื่น(P = ความนาจะเปน)
1.ทานเห็นวา
หากทุกคน
ยอมรับใน
ความสามารถ
ของทานจะ
ทําใหทานรู
สึกมีคุณคาใน
ตนเองมาก
ขึ้น

2.การไดรับ
การยอมรับ
จากผูบังคับ
บัญชามีสวน
ชวยกระตุน
ใหทานอยาก
ทํางานมาก
ขึ้น

3. การไดรับ
การยอมรับ
จากผูบังคับ
บัญชาไมได
ชวยกระตุน
ใหทานอยาก
ทํางานมาก
กวาการยอม
รับจากเพ่ือน
รวมงาน

4.การไดรับ
การยอมรับ
ผลงานจาก
ผูบังคับบัญชา
จะเปนแรง
จูงใจในการ
ทํ างานของ
ทาน

5.การไดรับ
การยอมรับ
นับถือใน
ผลงานจาก
ผูอื่นจะเปน
แรงจูงใจใน
การทํางานให
ทาน

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขา
รวม 0.598 0.064 0.285 0.025* 0.229

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 คาความนาเช่ือถือได (Reliability) = 0.839

จากตารางที่ 4.5.4: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขา
รวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดการยอมรับนับถือจาก
ผูอ่ืนใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) มีดังน้ี
1.ประเภทกิจกรรมท่ีเคยเขารวม

1.1 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานทานเห็นวาหากทุกคนยอมรับในความสามารถของทานจะทําให
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ทานรูสึกมีคุณคาในตนเองมากขึ้น ไมแตกตางกัน (P = 0.598) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05

1.2 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชามีสวนชวยกระตุนใหทาน
อยากทํางานมากขึ้น ไมแตกตางกัน (P = 0.064) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.3 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาไมไดชวยกระตุนใหทาน
อยากทํางานมากกวาการยอมรับจากเพื่อนรวมงานไมแตกตางกัน
(P = 0.285) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.4 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดรับการยอมรับผลงานจากผูบังคับบัญชาจะเปนแรงจูงใจใน
การทํางานของทาน แตกตางกัน (P = 0.025) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.5 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดรับการยอมรับนับถือในผลงานจากผูอ่ืนจะเปนแรงจูงใจใน
การทํางานใหทานไมแตกตางกัน (P = 0.229) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 4.5.4.1: การเปรียบเทียบความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมแตกตางกันมีผล
ตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดรับการยอมรับ
ผลงานจากผูบังคับบัญชาจะเปนแรงจูงใจในการทํางานของทาน โดยพิจารณาเปน
รายคู (Scheffe)

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
ประเภทกิจกรรมที่เคย

เขารวม กิจกรรมป
เกาตอนรับป
ใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา

ภายใน
บริษัท

การจัดงาน
ประกวดรอง

เพลง

การจัด
กิจกรรม
ทองเท่ียวใน
ตางจังหวัด

การเชิญ
วิทยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรคโชว

กิจกรรมปเกาตอนรับป
ใหม - 1.000 0.038* 0.931 0.999

(ตารางมีตอ)
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ประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวม กิจกรรมป

เกาตอนรับป
ใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา

ภายใน
บริษัท

การจัดงาน
ประกวดรอง

เพลง

การจัด
กิจกรรม
ทองเท่ียวใน
ตางจังหวัด

การเชิญ
วิทยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรคโชว

การจัดการแขงขันกีฬา
ภายในบริษัท - 0.062 0.937 0.998

การจัดงานประกวด
รองเพลง - 0.153 0.546

การจัดกิจกรรม
ทองเท่ียวใน
ตางจังหวัด

- 1.000

การเชิญวิทยากรจาก
ภายนอกมาจัดทอรค
โชว

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 คาความนาเช่ือถือได (Reliability) = 0.839
จากตารางที่ 4.5.4.1: การเปรียบเทียบความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม

แตกตางกันมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดรับการยอมรับ
ผลงานจากผูบังคับบัญชาจะเปนแรงจูงใจในการทํางานของทานโดยพิจารณาเปนรายคู (Scheffe)
พบวา แตกตางกัน (P = 0.025) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในรายคูตอไปน้ี

1.ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมระหวางกิจกรรมปเกาตอนรับปใหมกับการจัดงานประกวด
รองเพลง(P = 0.038)
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ตารางที่ 4.5.5: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอ
ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test)

ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน(P = ความนาจะเปน)
1.งานที่อยูใน
ความรับผิด
ชอบของทาน
เปนงานที่
ทานมีความรู
ความสามารถ
ที่จะทําได

2.งานที่อยูใน
ความรับผิด
ชอบของทาน
เปนงานที่
ทานมีความ
สนใจอยูแลว

3. งานที่อยู
ในความ
รับผิดชอบ
ของทานเปน
งานที่ทานมี
ความถนัด

4.ทานสามา
รถเขาใจวา
งานที่ไดรับ
มอบหมาย
ควรจะดําเนิน
การอยางไร
จึงจะประสบ
ความสําเร็จ
ในเปาหมาย
ของงาน

5.หัวหนางาน
ของทาน
ไววางใจทาน
มีอํานาจ
ตัดสินใจใน
งานที่ทาน
รับผิดชอบ
อยางเต็มที่

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม 0.313 0.322 0.279 0.882 0.107
* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 คาความนาเช่ือถือได (Reliability) = 0.839

จากตารางที่ 4.5.5: ปจจัยสวนบุคคลในสวนความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขา
รวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) มีดังน้ี
1.ประเภทกิจกรรมท่ีเคยเขารวม

1.1 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานงานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทานมีความรู
ความสามารถที่จะทําได ไมแตกตางกัน (P = 0.313) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.2 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานงานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทานมีความสนใจ
อยูแลว ไมแตกตางกัน (P = 0.322) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.3 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานงานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทานมีความถนัด
ไมแตกตางกัน (P = 0.279) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.4 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานทานสามารถเขาใจวางานที่ไดรับมอบหมายควรจะดําเนินการ
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อยางไร จึงจะประสบความสําเร็จในเปาหมายของงาน ไมแตกตางกัน (P = 0.882) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05

1.5 ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานหัวหนางานของทานไววางใจทาน มีอํานาจตัดสินใจในงานที่ทาน
รับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมแตกตางกัน (P = 0.107) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 4.5.6: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่ เคย
เขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยาม
วาง ในดานรองเพลงคาราโอเกะ

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.168

จากตาราง 4.5.6 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนัก
งานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง ในดานรองเพลงคาราโอเกะ ไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ประเภทของกิจกรรม
นันทนาการที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดใชในยามวาง

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

รองเพลงคารา
โอเกะ

นอยที่สุด 5.3 6.0 6.1 3.0 0.0
นอย 3.9 4.5 9.1 5.3 0.0

ปานกลาง 65.8 59.7 66.7 73.5 50.0
มาก 18.4 19.4 6.1 14.4 25.0

มากที่สุด 6.6 10.4 12.1 3.8 25.0
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ตารางที่ 4.5.7: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่ เคย
เขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยาม
วาง ในดานออกกําลังกาย

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.732

จากตาราง 4.5.7 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนัก
งานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง ในดานออกกําลังกายไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05

ประเภทของกิจกรรม
นันทนาการที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดใชในยามวาง

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ออกกําลังกาย นอยที่สุด 2.0 1.5 0.0 3.0 0.0
นอย 4.6 3.0 6.1 2.3 6.3

ปานกลาง 72.4 67.2 78.8 73.5 62.5
มาก 15.1 13.4 12.1 14.4 25.0

มากที่สุด 5.9 14.9 3.0 6.8 6.3



76

ตารางที่ 4.5.8: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่ เคย
เขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยาม
วาง ในดานชมภาพยนตร

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.190

จากตาราง 4.5.8 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่
พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง ในดานชมภาพยนตรไมมีความสัมพันธกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ประเภทของกิจกรรม
นันทนาการที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดใชในยามวาง

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ชมภาพยนตร นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 7.9 3.0 6.1 8.3 0.0

ปานกลาง 80.3 80.6 90.9 72.0 81.3
มาก 11.8 16.4 3.0 19.7 18.8

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.9: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่ เคย
เขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยาม
วาง ในดานชมทอรคโชว

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.313

จากตาราง 4.5.9 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่
พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง ในดานชมทอรคโชวไมมีความสัมพันธกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ประเภทของกิจกรรม
นันทนาการที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดใชในยามวาง

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ชมทอรคโชว นอยที่สุด 3.3 9.0 3.0 4.5 0.0
นอย 25.7 25.4 33.3 28.8 31.3

ปานกลาง 57.2 47.8 54.5 60.6 62.5
มาก 13.8 17.9 9.1 6.1 6.3

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.10: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่ เคย
เขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยาม
วาง ในดานทองเที่ยวตางจังหวัด

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.807

จากตาราง 4.5.10 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่
พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง ในดานทองเที่ยวตางจังหวัดไมมีความสัมพันธกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ประเภทของกิจกรรม
นันทนาการที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดใชในยามวาง

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ชมทองเที่ยว
ตางจังหวัด

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 15.8 11.9 6.1 12.1 12.5

ปานกลาง 73.0 71.6 81.8 72.0 68.8
มาก 11.2 16.4 12.1 15.9 18.8

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.11: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรม
ที่เคย เขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดานไดรับการชักชวน
จากเพื่อน

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.095

จากตาราง 4.5.11 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ใน
ดานไดรับการชักชวนจากเพื่อนไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

เหตุผลในการใชบริการใน
กิจกรรม

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ไดรับการ
ชักชวนจาก
เพ่ือน

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 5.9 9.0 3.0 4.5 18.8

ปานกลาง 78.3 82.1 72.7 75.8 81.3
มาก 15.8 9.0 24.2 19.7 0.0

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.12: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่
เคยเขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดานชอบกิจกรรมที่ทําให
รูสึกผอนคลาย

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.315

จากตาราง 4.5.12 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ใน
ดานชอบกิจกรรมที่ทําใหรูสึกผอนคลายไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05

เหตุผลในการใชบริการใน
กิจกรรม

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ชอบกิจกรรมที่
ทําใหรูสึกผอน
คลาย

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 3.9 7.5 3.0 3.0 0.0

ปานกลาง 69.7 76.1 54.5 72.0 81.3
มาก 25.0 14.9 39.4 25.0 18.8

มากที่สุด 1.3 1.5 3.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.13: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดานชอบการทํากิจกรรมเปน
กลุม

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.564

จากตาราง 4.5.13 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ใน
ดานชอบการทํากิจกรรมเปนกลุมไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

เหตุผลในการใชบริการใน
กิจกรรม

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ชอบการทํา
กิจกรรมเปน
กลุม

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 7.2 7.5 6.1 2.3 12.5

ปานกลาง 78.3 79.1 81.8 83.3 75.0
มาก 14.5 11.9 12.1 14.4 12.5

มากที่สุด 0.0 1.5 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.14: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดานชอบกิจกรรมที่ตองบริหาร
รางกาย

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.006*

จากตาราง 4.5.14 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ใน
ดานชอบกิจกรรมที่ตองบริหารรางกายมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

โดยผูที่เคยเขารวมกิจกรรมปเกาตอนรับปใหมมีเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดาน
ชอบกิจกรรมที่ตองบริหารรางกาย อยูในระดับปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.0 ผูที่เคยเขา
รวมกิจกรรมการจัดการแขงขันกีฬาภายในบริษัท มีเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดานชอบ
กิจกรรมที่ตองบริหารรางกาย อยูในระดับนอยมากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.3 ผูที่เคยเขารวมกิจกรรม
การจัดงานประกวดรองเพลงมีเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดานชอบกิจกรรมที่ตอง
บริหารรางกาย อยูในระดับปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 54.5 ผูที่เคยเขารวมกิจกรรมการจัด
กิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด มีเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดานชอบกิจกรรมที่ตอง
บริหารรางกาย อยูในระดับปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 50.8 ผูที่เคยเขารวมกิจกรรมการเชิญ
วิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชวมีเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดานชอบกิจกรรมที่
ตองบริหารรางกาย อยูในระดับปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 75.0

เหตุผลในการใชบริการใน
กิจกรรม

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ชอบกิจกรรมที่
ตองบริหาร
รางกาย

นอยที่สุด 7.2 4.5 3.0 8.3 6.3
นอย 37.5 43.3 30.3 34.8 12.5

ปานกลาง 48.0 40.3 54.5 50.8 75.0
มาก 7.2 11.9 6.1 6.1 6.3

มากที่สุด 0.0 0.0 6.1 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.15: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ในดานชอบกิจกรรมที่ใหความรู

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.634

จากตาราง 4.5.15 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ใน
ดานชอบกิจกรรมที่ใหความรูไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

เหตุผลในการใชบริการใน
กิจกรรม

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ชอบกิจกรรมที่
ใหความรู

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 9.9 11.9 18.2 12.1 6.3

ปานกลาง 78.3 77.6 75.8 78.0 68.8
มาก 11.8 10.4 6.1 9.8 25.0

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.16: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในดานเปนกิจกรรมที่ไมเคยมีมา
กอน

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.102

จากตาราง 4.5.16 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
ในดานเปนกิจกรรมที่ไมเคยมีมากอนไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ความนาสนใจของกิจกรรม
สันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

เปนกิจกรรมที่
ไมเคยมีมากอน

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 7.9 7.5 15.2 4.5 25.0

ปานกลาง 73.7 82.1 81.8 78.0 62.5
มาก 18.4 10.4 3.0 16.7 12.5

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.8 0.0
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ตารางที่ 4.5.17: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในดานเปนกิจกรรมที่ใหความรู

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.109

จากตาราง 4.5.17 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
ในดานเปนกิจกรรมที่ใหความรูไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ความนาสนใจของกิจกรรม
สันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

เปนกิจกรรมที่
ใหความรู

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 5.9 13.4 24.2 12.9 12.5

ปานกลาง 67.1 67.2 54.5 61.4 50.0
มาก 27.0 19.4 21.2 25.8 37.5

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.18: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในดานเปนกิจกรรมที่ตองใช
ความสามารถของรางกาย

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.108

จากตาราง 4.5.18 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
ในดานเปนกิจกรรมที่ตองใชความสามารถของรางกายไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05

ความนาสนใจของกิจกรรม
สันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

เปนกิจกรรมที่
ตองใช
ความสามารถ
ของรางกาย

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 5.3 11.9 3.0 5.3 0.0

ปานกลาง 73.7 74.6 75.8 81.1 62.5
มาก 21.1 13.4 21.2 13.6 37.5

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.19: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในดานเปนกิจกรรมตนเองไมเคย
เขารวม

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.525

จากตาราง 4.5.19 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
ในดานเปนกิจกรรมตนเองไมเคยเขารวมไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05

ความนาสนใจของกิจกรรม
สันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

เปนกิจกรรม
ตนเองไมเคย
เขารวม

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 13.8 22.4 18.2 18.9 12.5

ปานกลาง 63.2 59.7 69.7 68.2 62.5
มาก 23.0 17.9 12.1 12.1 25.0

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.8 0.0
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ตารางที่ 4.5.20: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ ในดานเปนกิจกรรมที่ตองกันเปน
กลุม

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.760

จากตาราง 4.5.20 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
ในดานเปนกิจกรรมที่ตองกันเปนกลุมไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ความนาสนใจของกิจกรรม
สันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

เปนกิจกรรมที่
ตองกันเปน
กลุม

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 7.9 9.0 3.0 6.1 6.3

ปานกลาง 84.9 85.1 87.9 84.8 81.3
มาก 7.2 4.5 9.1 9.1 12.5

มากที่สุด 0.0 1.5 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.21: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ในดานไดรูจักเพื่อน
รวมงานจากแผนกอ่ืน

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.127

จากตาราง 4.5.21 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ ในดานไดรูจักเพื่อนรวมงานจากแผนกอ่ืนไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05

ประสบการณในการเขารวม
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ไดรูจักเพ่ือน
รวมงานจาก
แผนกอื่น

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 5.3 7.5 6.1 2.3 12.5

ปานกลาง 77 76.1 63.6 81.8 75.0
มาก 17.1 13.4 24.2 15.9 12.5

มากที่สุด 0.7 3.0 6.1 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.22: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ในดานมีความสนิท
สนมกับเพื่อนรวมงานเดิมมากขึ้น

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.379

จากตาราง 4.5.22 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ ในดานมีความสนิทสนมกับเพื่อนรวมงานเดิมมากขึ้นไมมีความสัมพันธกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ประสบการณในการเขารวม
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

มีความสนิท
สนมกับเพ่ือน
รวมงานเดิม
มากขึ้น

นอยที่สุด 7.2 4.5 3.0 8.3 6.3
นอย 36.8 41.8 30.3 34.8 12.5

ปานกลาง 46.1 40.3 42.4 47.0 75.0
มาก 9.2 10.4 18.2 8.3 6.3

มากที่สุด 0.7 3.0 6.1 1.5 0.0
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ตารางที่ 4.5.23: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ในดานมีความกลา
แสดงออกเพิ่มมากขึ้น

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.563

จากตาราง 4.5.23 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ ในดานมีความกลาแสดงออกเพิ่มมากขึ้นไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05

ประสบการณในการเขารวม
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

มีความกลา
แสดงออกเพ่ิม
มากขึ้น

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 9.9 10.4 12.1 12.1 6.3

ปานกลาง 75.7 74.6 60.6 75.0 68.8
มาก 13.8 11.9 21.2 11.4 25.0

มากที่สุด 0.7 3.0 6.1 1.5 0.0
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ตารางที่ 4.5.24: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ในดานรูสึกวาไดความ
ที่สามารถนําไปใชในการทํางานได

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.021*

จากตาราง 4.5.24 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ ในดานรูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการทํางานไดมีความสัมพันธกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

โดยผูที่เคยเขารวมกิจกรรมปเกาตอนรับปใหมมีประสบการณในการเขารวม
กิจกรรมนันทนาการ ในดานรูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการทํางานได อยูในระดับ
ปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 77.0 ผูที่เคยเขารวมกิจกรรมการจัดการแขงขันกีฬาภายในบริษัท
มีประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ในดานรูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการ
ทํางานได อยูในระดับปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 80.6 ผูที่เคยเขารวมกิจกรรมการจัดงาน
ประกวดรองเพลง มีประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ในดานรูสึกวาไดความที่
สามารถนําไปใชในการทํางานได อยูในระดับปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 81.8 ผูที่เคยเขา
รวมกิจกรรมการจัดกิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด มีประสบการณในการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ ในดานรูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการทํางานได อยูในระดับปานกลางมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 78.0 ผูที่เคยเขารวมกิจกรรมการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว มี

ประสบการณในการเขารวม
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

รูสึกวาไดความ
ที่สามารถ
นําไปใชในการ
ทํางานได

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 5.3 10.4 15.2 5.3 25.0

ปานกลาง 77.0 80.6 81.8 78.0 62.5
มาก 17.8 9.0 3.0 16.7 12.5

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ในดานรูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการ
ทํางานได อยูในระดับปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 62.5

ตารางที่ 4.5.25: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ในดานทําใหอยากรวม
เขาในกิจกรรมอ่ืน

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.169

จากตาราง 4.5.25 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ ในดานทําใหอยากรวมเขาในกิจกรรมอ่ืนไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05

ประสบการณในการเขารวม
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

ทําใหอยากรวม
เขาในกิจกรรม
อื่น

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 5.9 11.9 18.2 11.4 12.5

ปานกลาง 64.5 64.2 39.4 60.6 50.0
มาก 27.0 19.4 36.4 27.3 37.5

มากที่สุด 2.6 4.5 6.1 0.8 0.0
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ตารางที่ 4.5.26: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ ในดานจากเพื่อนรวมงาน

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.322

จากตาราง 4.5.26 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการ ในดานจากเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การรับรูขาวสารในการจัด
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมทีเ่คยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

จากเพ่ือน
รวมงาน

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 5.3 7.5 3.0 5.3 0.0

ปานกลาง 73.7 77.6 69.7 80.3 62.5
มาก 21.1 14.9 27.3 14.4 37.5

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.27: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ ในดานจากหัวหนางาน

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.428

จากตาราง 4.5.27 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการ ในดานจากหัวหนางานไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การรับรูขาวสารในการจัด
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

จากหัวหนา
งาน

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 14.5 19.4 27.3 20.5 12.5

ปานกลาง 64.5 62.7 60.6 67.4 62.5
มาก 21.1 17.9 12.1 12.1 25.0

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.28: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ ในดานจากบอรดขาวของ
บริษัท

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.900

จากตาราง 4.5.28 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการ ในดานจากบอรดขาวของบริษัทไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05

การรับรูขาวสารในการจัด
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

จากบอรดขาว
ของบริษัท

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 7.2 7.5 3.0 5.3 6.3

ปานกลาง 83.6 85.1 78.8 84.1 81.3
มาก 7.9 6.0 18.2 9.8 12.5

มากที่สุด 1.3 1.5 0.0 0.8 0.0
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ตารางที่ 4.5.29: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ ในดานจากวารสารของ
ทางบริษัท

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.746

จากตาราง 4.5.29 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการ ในดานจากวารสารของทางบริษัทไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05

การรับรูขาวสารในการจัด
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

จากวารสาร
ของทางบริษัท

นอยที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
นอย 6.6 6.0 12.1 3.8 12.5

ปานกลาง 78.9 82.1 78.8 83.3 75.0
มาก 14.5 11.9 9.1 12.9 12.5

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0
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ตารางที่ 4.5.30: แสดงคารอยละ และคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคย
เขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ ในดานจากเว็บไซดของ
ทางบริษัท

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 Pearson chi-square P = 0.704

จากตาราง 4.5.30 ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการ ในดานจากเว็บไซดของทางบริษัทไมมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05

ตารางที่ 4.5.31: สรุปคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่ เคยเขารวมกับดาน
พฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ดานพฤติกรรม คา Pearson chi-square
ประเภทของกิจกรรมนันทนาการท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง

รองเพลงคาราโอเกะ 0.168
ออกกําลังกาย 0.732
ชมภาพยนตร 0.190
ชมทอรคโชว 0.313
ชมทองเที่ยวตางจังหวัด 0.807

การรับรูขาวสารในการจัด
กิจกรรมนันทนาการ

ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
กิจกรรมป
เกาตอนรับ
ปใหม

การจัดการ
แขงขันกีฬา
ภายในบริ
ษัท

การจัดงาน
ประกวด
รองเพลง

การจัดกิจ
กรรมทอง
เที่ยวใน
ตางจังหวัด

การเชิญวิท
ยากรจาก
ภายนอกมา
จัดทอรค
โชว

จากเว็บไซด
ของทางบริษัท

นอยที่สุด 7.2 4.5 3.0 8.3 6.3
นอย 38.2 41.8 36.4 36.4 12.5

ปานกลาง 48.0 44.8 57.6 49.2 75.0
มาก 6.6 9.0 3.0 6.1 6.3

มากที่สุด 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 (ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 4.5.31(ตอ): สรุปคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่ เคยเขารวมกับ
ดานพฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ

* = มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05

ดานพฤติกรรม คา Pearson chi-square
เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม
ไดรับการชักชวนจากเพ่ือน 0.095
ชอบกิจกรรมที่ทําใหรูสึกผอนคลาย 0.315
ชอบการทํากิจกรรมเปนกลุม 0.564
ชอบกิจกรรมที่ตองบริหารรางกาย 0.006*
ชอบกิจกรรมที่ใหความรู 0.634
ความนาสนใจของกิจกรรมสันทนาการ
เปนกิจกรรมที่ไมเคยมีมากอน 0.102
เปนกิจกรรมที่ใหความรู 0.109
เปนกิจกรรมที่ตองใชความสามารถของรางกาย 0.108
เปนกิจกรรมตนเองไมเคยเขารวม 0.525
เปนกิจกรรมที่ตองกันเปนกลุม 0.760
ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ
ไดรูจักเพ่ือนรวมงานจากแผนกอื่น 0.127
มีความสนิทสนมกับเพ่ือนรวมงานเดิมมากขึ้น 0.379
มีความกลาแสดงออกเพ่ิมมากขึ้น 0.563
รูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการทํางานได 0.021*
ทําใหอยากรวมเขาในกิจกรรมอื่น 0.169
การรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ
จากเพ่ือนรวมงาน 0.322
จากหัวหนางาน 0.428
จากบอรดขาวของบริษัท 0.900

จากวารสารของทางบริษัท 0.746

จากเว็บไซดของทางบริษัท 0.704
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ตารางที่ 4.5.31: สรุปคาไครสแควรของความสัมพันธระหวางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับดาน
พฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ ตัวแปรดานพฤติกรรมที่มีความสัมพันธกับประเภท
กิจกรรมที่เคยเขารวม คือ เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ดานชอบกิจกรรมที่ตองบริหาร
รางกาย และประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ดานรูสึกวาไดความที่สามารถ
นําไปใชในการทํางานได



บทที่ 5

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

สรุปและอภิปรายผล
การสรุปผล

การสรุปผลของงานวิจัยเร่ืองประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) จะสรุปผลตาม
สมมติฐานที่ไดกําหนดขึ้นมาโดยมีรายละเอียดดังน้ี
การทดสอบสมมติฐานขอท่ี1ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก กิจกรรมปเกา
ตอนรับปใหม การจัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือ บริษัท การจัดงานประกวดรองเพลง การจัด
กิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว มีผลตอระดับ
ความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับนับ
ถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท
ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน

จากผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดวา ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลมีผลตอ
ความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติการไมแตกตางกัน ยกเวน ปจจัยดานการไดการยอมรับนับถือ
จากผูอ่ืน ในสวนการไดรับการยอมรับผลงานจากผูบังคับบัญชาจะเปนแรงจูงใจในการ ทํางานของ
ทาน จึงทําการการเปรียบเทียบการเปรียบเทียบความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
แตกตางกันมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดรับการยอมรับ
ผลงานจากผูบังคับบัญชาจะเปนแรงจูงใจในการทํางานของทาน โดยพิจารณาเปนรายคู (Scheffe)
ดังน้ี

1.ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในดานการไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมระหวาง
กิจกรรมปเกาตอนรับปใหมแตกตางกับการจัดงานประกวดรองเพลง
การทดสอบสมมติฐานขอท่ี2 ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก กิจกรรมปเกา
ตอนรับปใหม การจัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือ บริษัท การจัดงานประกวดรองเพลง การจัด
กิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชวมีความสัมพันธ
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กับดานพฤติกรรมซึ่งประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการได
ใชในยามวาง เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ  และการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)

จากผลการทดสอบสมมติฐานสรุปได ดังน้ี
1. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่

พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง ในดานรองเพลงคาราโอเกะ ดานออกกําลังกาย ดานชม
ภาพยนตร ดานชมทอรคโชวดานทองเที่ยวตางจังหวัด ไมมีความสัมพันธกัน

2. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ใน
ดานไดรับการชักชวนจากเพื่อน ดานชอบกิจกรรมที่ทําใหรูสึกผอนคลาย ดานชอบการทํากิจกรรม
เปนกลุม ดานชอบกิจกรรมที่ใหความรู ไมมีความสัมพันธกัน ยกเวน ดานชอบกิจกรรมที่ตอง
บริหารรางกายมีความสัมพันธกัน

3. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
ในดานเปนกิจกรรมที่ไมเคยมีมากอน ดานเปนกิจกรรมที่ใหความรู ดานเปนกิจกรรมที่ตองใช
ความสามารถของรางกาย ดานเปนกิจกรรมตนเองไมเคยเขารวม ดานเปนกิจกรรมที่ตองกันเปน
กลุม ไมมีความสัมพันธกัน

4. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ ในดานไดรูจักเพื่อนรวมงานจากแผนกอ่ืน ดานมีความสนิทสนมกับเพื่อนรวมงานเดิม
มากขึ้น ดานมีความกลาแสดงออกเพิ่มมากขึ้น ดานทําใหอยากรวมเขาในกิจกรรมอ่ืนไมมี
ความสัมพันธกัน ยกเวนดานรูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการทํางานไดมีความสัมพันธกัน

5. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการ ในดานจากเพื่อนรวมงาน ดานจากหัวหนางาน ดานจากบอรดขาวของบริษัท ดานจาก
วารสารของทางบริษัท ดานจากเว็บไซดของทางบริษัทไมมีความสัมพันธกัน
การทดสอบสมมติฐานขอท่ี3 ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความ
มั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่
ไดรับ ความไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) ) มีคาในระดับท่ีพึงพอใจ

จากผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดวาระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
แตละดาน) มีคาในระดับท่ีพึงพอใจ
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การอภิปรายผล
การอภิปรายผลของงานวิจัยเร่ืองประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผล

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) จะสรุปผล
ตามสมมติฐานที่ไดกําหนดขึ้นมาโดยมีรายละเอียดดังน้ี
สมมติฐานขอท่ี1ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม การ
จัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือ บริษัท การจัดงานประกวดรองเพลง การจัดกิจกรรมทองเที่ยวใน
ตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว มีผลตอระดับความเชื่อมั่นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด
(มหาชน) ไมแตกตางกัน ในประเด็นดังตอไปน้ี

จากผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดวา ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลมีผลตอความ
เครียดของพนักงานระดับปฏิบัติการไมแตกตางกัน ยกเวน ปจจัยดานการไดการยอมรับนับถือจาก
ผูอ่ืน ในสวนการไดรับการยอมรับผลงานจากผูบังคับบัญชาจะเปนแรงจูงใจในการ ทํางานของทาน
จึงทําการการเปรียบเทียบการเปรียบเทียบความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมแตกตาง
กันมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการไดรับการยอมรับผลงาน
จากผูบังคับบัญชาจะเปนแรงจูงใจในการทํางานของทาน โดยพิจารณาเปนรายคู (Scheffe) ดังน้ี

1.ความแตกตางของประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมมีผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในดานการไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมระหวาง
กิจกรรมปเกาตอนรับปใหมแตกตางกับการจัดงานประกวดรองเพลง

ผลของการทดสอบสมมติฐานที่ 1 สามารถอธิบายไดตามลักษณะของวรรณกรรมที่
เกี่ยวของกับเพ็ญวรรณ สินสุวงศวัฒน (2521) ศึกษาพบวา ประโยชนของการใชเวลาวางในกิจกรรม
ตางๆ ของนักศึกษาวิทยาลัยกรุงเทพน้ัน ชวยใหนักศึกษาสนใจการเรียน และการกีฬามากขึ้น ทําให
เกิดความรวมมือระหวางอาจารย และนักศึกษาในการจัดกิจกรรมมากขึ้น และไดศึกษากิจกรรมดาน
ตางๆ โดยแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมกีฬา  กลุมวิชาการ และกลุมทั่วไป  ผลการศึกษาพบวา
นักศึกษาสนใจดานกีฬามากที่สุด นอกจากน้ียังพบวาประโยชนที่นักศึกษาไดรับจากการจัดกิจกรรม
คือ ทําใหนักศึกษาสนใจการเรียนยิ่งขึ้น เกิดความรวมมือระหวางอาจารย และนักศึกษาในการจัด
กิจกรรมพอสมควร และอาจารยใหการสนับสนุนดานวิชาการมากขึ้นดวย
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สมมติฐานขอท่ี2 ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม
การจัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือ บริษัท การจัดงานประกวดรองเพลง การจัดกิจกรรม
ทองเที่ยวในตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชวมีความสัมพันธกับดาน
พฤติกรรมซึ่งประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชใน
ยามวาง  เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ  ประสบการณ
ในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ  และการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)

จากผลการทดสอบสมมติฐานสรุปได ดังน้ี
1. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่

พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง ในดานรองเพลงคาราโอเกะ ดานออกกําลังกาย ดานชม
ภาพยนตร ดานชมทอรคโชวดานทองเที่ยวตางจังหวัด ไมมีความสัมพันธกัน

2. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับเหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ใน
ดานไดรับการชักชวนจากเพื่อน ดานชอบกิจกรรมที่ทําใหรูสึกผอนคลาย ดานชอบการทํากิจกรรม
เปนกลุม ดานชอบกิจกรรมที่ใหความรู ไมมีความสัมพันธกัน ยกเวน ดานชอบกิจกรรมที่ตอง
บริหารรางกายมีความสัมพันธกัน

3. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
ในดานเปนกิจกรรมที่ไมเคยมีมากอน ดานเปนกิจกรรมที่ใหความรู ดานเปนกิจกรรมที่ตองใช
ความสามารถของรางกาย ดานเปนกิจกรรมตนเองไมเคยเขารวม ดานเปนกิจกรรมที่ตองกันเปน
กลุม ไมมีความสัมพันธกัน

4. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับประสบการณในการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการ ในดานไดรูจักเพื่อนรวมงานจากแผนกอ่ืน ดานมีความสนิทสนมกับเพื่อนรวมงานเดิม
มากขึ้น ดานมีความกลาแสดงออกเพิ่มมากขึ้น ดานทําใหอยากรวมเขาในกิจกรรมอ่ืนไมมี
ความสัมพันธกัน ยกเวนดานรูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการทํางานไดมีความสัมพันธกัน

5. ผลการทดสอบประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมกับการรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรม
นันทนาการ ในดานจากเพื่อนรวมงาน ดานจากหัวหนางาน ดานจากบอรดขาวของบริษัท ดานจาก
วารสารของทางบริษัท ดานจากเว็บไซดของทางบริษัทไมมีความสัมพันธกัน

ผลของการทดสอบสมมติฐานที่ 2 สามารถอธิบายไดตามลักษณะของวรรณกรรมที่
เกี่ยวของกับประพัฒน ลักษณพิสุทธ (2523) ไดทําการวิจัยเร่ือง การใชเวลาวางและกิจกรรม
นันทนาการของประชากรกรุงเทพมหานคร ตลอดจนปญหาการใชเวลาวางในแหลงนันทนาการที่
จัดโดยรัฐและเอกชน ขอมูลที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดวย ขอมูลที่ไดจากหนวยราชการตางๆ



105

เชน สํานักผังเมือง กระทรวงมหาดไทย และสํานักสวัสดิการสังคม กรุงเทพมหานคร ขอมูลที่ได
จากแบบสอบถามที่สรางขึ้นและนําไปถามประชากรกรุงเทพมหานคร ซึ่งไดมาโดยวิธีสุมตัวอยาง
แบบแบงเปนเขต (Cluster Random Sampling) ตามการแบงเปนทองที่การศึกษาจํานวน 5 ทองที่
ของกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เปนกลุมตัวอยางประชากรทั้งสิ้น 500 คน ได
แบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น คิดเปนรอยละ 89.20 นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยวิธีใชระเบียบ
ทางสถิติ หาคาเฉลี่ยและคารอยละ ผลการวิจัยพบวา ประชากรในกรุงเทพมหานคร มีจุดมุงหมาย
ในการใชเวลาวางหลายประการ คือ เพื่อผอนคลายความตึงเครียดของรางกาย เพื่อสุขภาพและความ
สมบูรณทางรางกาย เพื่อใหจิตใจสดชื่นแจมใส เพื่อแสวงหาความสุขรวมกับครอบครัว เพื่อความ
สนุกสนานเพลิดเพลิน และเพื่อการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมตามลําดับ ชวงเวลาที่ประชากร
กรุงเทพมหานครมีเวลาวางมักเปนเวลาหลังจาก 18 นาฬิกา และมีเวลาวางมากที่สุด ในวันเสารและ
วันอาทิตย ตามลําดับ กิจกรรมนันทนาการที่ประชากรกรุงเทพมหานครประกอบเปนประจํา ไดแก
การดูโทรทัศน ฟงวิทยุ และการอานหนังสือ นอกจากน้ันมักชอบไปเดินชมและซื้อสินคาตาม
หางสรรพสินคาในศูนยการคาและตลาดนัดโรงมหรสพและสนามกีฬาตาง ๆ แหลงสันทนาการที่
ประชากรกรุงเทพมหานครตองการใหกรุงเทพมหานครจัดใหมากที่สุด คือ สวนสาธารณะ สนาม
กีฬาประเภทตาง ๆ ตลาดนัดหองสมุด สระวายนํ้า สนามเด็กเลน และสวนหยอม ในชวงเดือน
มกราคม ป พ.ศ. 2523 ประชากรกรุงเทพมหานครไปใชเวลาวางในสวนสัตวดุสิต และหองสมุด
ประชาชน มากตามลําดับ

นอกจากน้ีจากการศึกษาของอิสสระชัย ธนารักษ(2535) ศึกษาเร่ืองความตองการเขารวม
กิจกรรมนันทนาการของนักศึกษาวิทยเขตพระนครศรีอยุธยา วาสุกรี ผลการวิจัยพบวา นักศึกษาที่
ตอบแบบสอบถาม มีพฤติกรรมการประกอบกิจกรรมนันทนาการประเภทงานอดิเรกคิดเปนรอยละ
26.67 เวลาที่ใชประกอบกิจกรรมนันทนาการแลวแตความสะดวก คิดเปนรอยละ 38.00 และมี
ความถี่ในการประกอบกิจกรรมนันทนาการแลวแตโอกาสที่มี คิดเปนรอยละ 49.33 โดยปกติจะใช
สถานที่ประกอบกิจกรรมนันทนาการที่บาน คิดเปนรอยละ 72.67 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
ประกอบกิจกรรมนันทนาการของนักศึกษา คือ สถานที่ คิดเปนรอยละ 34.67 และนักศึกษามีความ
ตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการทุกดาน อยูในระดับมาก ซึ่งความตองการดานสถานที่ที่มีระบบ
การถายเทอากาศไดสะดวก มีคาเฉลี่ย 3.33 ดานอาคารสถานที่ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก
มีคาเฉลี่ย 3.27 ดานการจัดดําเนินกิจกรรมนันทนาการประเภทตางๆ มีคาเฉลี่ย 2.99 การเปรียบเทียบ
ความแตกตางของนักศึกษาที่มีเพศที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ ดาน
สถานที่ประกอบกิจกรรมนันทนาการกลางแจง ดานบุคลากรผูใหบริการ ไมมีความสัมพันธที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษาที่มีเพศที่ตางกัน มีความตองการเขารวม
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กิจกรรมนันทนการดานการจัดดําเนินกิจกรรมนันทนาการประเภทตางๆ ในประเภทกิจกรรมทาง
พลศึกษา กีฬาและเกม มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษา
ที่อยูในระดับชั้นที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรมนันทนาการดานสถานที่ที่สามารถจัด
กิจกรรมไดหลายประเภทสถานที่ที่สามารถจัดกิจกรรมไดหลายประเภท สถานที่ที่มีระบบการ
ถายเทไดสะดวก สถานที่ที่มีหองนํ้า หองสวม หองเปลี่ยนเสื้อผาที่สะอาด สถานที่ที่มีระบบการจอด
รถสะดวก และปลอดภัย สถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน มีอุปกรณที่ใชใน
การออกกําลังกายปริมาณมากพอ มีการจัดสวนหยอม และที่พักผอนเพื่อสิ่งแวดลอมที่ดี มีความ
ตองการเขารวมกิจกรรมในดานบุคลากรผูใหบริการในกิจกรรมนันทนาการเฉพาะ มีความรู
ความสามารถอยางดี ในแตละประเภทตองเปนผูที่สนใจและมีใจรักการใหบริการ ผูบริการรูหลัก
และวิธีการปฏิบัติในแตละประเภทประจําใหบริการในกิจกรรมแตละประเภท ผูบริการตองมี
บุคลิกภาพดีและอัธยาศัยดีดวย มีบริการดานดูแลและรับฝากสิ่งของใหสมาชิก ดานประเภท
ศิลปหัตถกรรมและการฝมือ ประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและเกม ประเภทงานอดิเรก
ประเภทการแสดง ละคร ภาพยนตร ประเภทกิจกรรมนันทนาการนอกเมือง / คายพักแรม ประเภท
กิจกรรมนันทนาการสังคม / อาสาสมัคร / คายอาสา มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 นักศึกษาที่สังกัดแผนกวิชาที่ตางกัน มีความตองการเขารวมกิจกรรม
นันทนาการดานสถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน สถานที่ที่สามารถจัด
กิจกรรมไดหลายประเภท สถานที่ที่มีระบบการถายเทอากาศไดสะดวก สถานที่ที่มีหองนํ้า หอง
สวม หองเปลี่ยนเสื้อผาที่สะอาด สถานที่ที่จัดใหมีบริการนํ้าด่ืมฟรี และจําหนาย สถานที่ที่มีระบบ
การจอดรถสะดวก และปลอดภัย สถานที่ที่มีระบบความปลอดภัยสูงทั้งชีวิตและทรัพยสิน มี
อุปกรณที่ใชในการออกกําลังกายปริมาณมากพอ มีอุปกรณที่ใชในการปฐมพยาบาลปริมาณที่
เหมาะสม มีการจัดสวนหยอม และที่พักผอนเพื่อสิ่งแวดลอมที่ดี มีสนามฟุตบอล / วอลเลยบอล /
บาสเกตบอล และดูแลอยางดี มีสนามเปตอง / สวนสุขภาพ / ลานแอโรบิคและดูแลอยางดี มีหอง
นันทนาการและดูแลอยางดี ดานบุคลากร คือตองมีบุคลากรผูใหบริการในกิจกรรมนันทนาการ
เฉพาะ บุคลากรมีความรูความสามารถอยางดี ในแตละประเภท บุคคลตองเปนผูสนใจ และมีใจรัก
ในการใหบริการ บุคลากรผูบริการรูหลักและวิธีการปฏิบัติในแตละประเภทบุคลากรตองเปนผูที่
สนใจ และมีใจรักในการใหบริการ บุคลากรผูบริการรูหลักและวิธีการปฏิบัติในแตละประเภท มี
บุคลากรประจําใหบริการ ในกิจกรรมแตละประเภท บุคลากรผูบริการตองมีบุคลิกภาพดีและ
อัธยาศัยดีดวย บุคลกรผูบริการตองดูแลรับผิดชอบหนาที่ตลอดเวลา มีอาจารยผูสอนที่จบสาขา
นันทนาการมาทําการสอน ดานการจัดกิจกรรมนันทนาการประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและ
เกม ประเภทดนตรี การรองเพลง ประเภทการแสดง ละคร ภาพยนตร ประเภทวรรณกรรม การอาน
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พูด เขียน ประเภทกิจกรรมนันทนการนอกเมือง / คายพักแรม มีการจัดกิจกรรมพิธีไหวครูประจําป
ประเภทกิจกรรมทางพลศึกษา กีฬาและเกม มีการจัดแขงขันกีฬาประจําป / กีฬาสี / กีฬา 12 สถาบัน
มีความสัมพันธที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สมมติฐานขอท่ี3 ระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่
การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความได
การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) ) มีคาในระดับท่ีพึงพอใจ

จากผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดวาระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในแตละดาน) มีคาในระดับท่ีพึงพอใจ

ผลของการทดสอบสมมติฐานที่ 3 สามารถอธิบายไดตามลักษณะของวรรณกรรมที่เกี่ยว
ของกับธนธิดา ดิษยบุตร (2541) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจุงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการทหารเรือ สมมติฐานหลักของการวิจัยคร้ังน้ี คือ ขาราชการทหารเรือที่มีความยึดมั่น
ผูกพันตออาชีพทหารเรือ ความรูสึกตอหนวยงานที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ความ
คาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอหนวยงาน
ความสําเร็จในงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ เงินเดือน และสวัสดิการสูง จะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา ขาราชการทหารเรือที่มีความยึดมั่นผูกพันตออาชีพทหารเรือ
ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ความคาดหวังที่ไดรับการ
ตอบสนองจากหนวยงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอหนวยงาน ความสําเร็จในงาน ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และเงินเดือน ผลการวิจัยพบวาเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว

นอกจากน้ีจากการศึกษาของบุญเลิศ สิริภัทรวณิช (2541) ไดทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกับคนพิการ
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งทําการวัดปจจัยจูงใจในการทํางานดานตาง ๆ 10 ปจจัย
คือ คาตอบแทน สวัสดิการสภาพแวดลอมของที่ทํางาน โอกาสพัฒนาตนเอง โอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ลักษณะการปกครองบังคับ
บัญชา ลักษณะงานและความมีชื่อเสียงของหนวยงาน และวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานดานตางๆ
10 ดาน ไดแก ผลตอบแทนที่เพียงพอ สวัสดิการที่ยุติธรรม สภาพที่ทํางานที่ปลอดภัยไมเปน
อันตรายตอสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ความ
มั่นคงในอาชีพ สังคมสัมพันธ ลักษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน และความภาคภูมิใจใน
องคการ ซึ่งผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจพบวา
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1. บุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในหนวยงานราชการใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจดาน
คาตอบแทนสูงกวาบุคลากรในหนวยงานเอกชน แตไมมีความแตกตางระหวางการใหความสําคัญ
ดานอ่ืนๆ

2. มีความสัมพันธทางบวกระหวางการใหความสําคัญตอ ปจจัยจูงใจในการทํางานดาน
ความมั่นคงในงานและคุณภาพชีวิตในการทํ างานดานความมั่นคงในอาชีพ และระหวางการให
ความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานดานความมีชื่อเสียงของหนวยงาน และคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความภูมิใจในองคกร

และจากการศึกษาของทิวทัศน หงสกุล (2515) ไดศึกษาการใชเวลาวางของเยาวชน ปรากฏ
วา การรูจักใชเวลาวางใหเกิดประโยชนแกตนเอง และครอบครัวเปนการแสดงออกที่ถูกตองชวย
ปลูกฝงใหรูจักคุณคาของเวลา ทําใหมีประสบการณในชีวิตการทํางานตางๆมากขึ้น ทําใหเกิดความ
ภูมิใจ และเชื่อมั่นในตนเองยิ่งขึ้น และอาจชวยเพิ่มพูนรายไดใหตนเอง หรือครอบครัวบางตาม
สมควรการรูจักใชเวลาวางจึงมีสวนอยางมากในการชวยใหประสบความสําเร็จในชีวิต

การนําผลการศึกษาไปใช
ผลการวิจัยน้ีอาจจะเปนแนวทางในการพิจารณาสําหรับองคกรที่ตองการเพิ่มประสิทธิใน

การทํางานใหแกพนักงานในระดับปฏิบัติการในเร่ืองเกี่ยวกับ
1.จากผลการทดสอบสมมติฐานขอที่1 ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก

กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม การจัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือ บริษัท การจัดงานประกวดรอง
เพลง การจัดกิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว มี
ผลตอระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับ ความไดการยอมรับ
นับถือจากผูอ่ืน และดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือ
บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน แสดงใหเห็นวา การที่มีกิจกรรมที่องคกรจัดขึ้น
น้ัน เปนการชวยใหพนักงานเกิดความรักองคกรมากยิ่งขึ้น ไมวาจะเปนกิจกรรมใดก็ตาม

องคกรแตละองคกรจึงควรมีการจัดกิจกรรมขึ้นเพื่อสรางความสามัคคีใหแกตัวพนักงาน
และยังเปนกาเพิ่มความเชื่อมั่นของพนักงานตอองคกรเพิ่มขึ้น สิ่งที่องคกรจะไดรับกลับมาน้ัน จะ
เปนในสวนของประสิทธิผลในการทํางานสงผลใหองคกรมีแรงผลักดันมากยิ่งขึ้น

2.จากผลการทดสอบสมมติฐานขอที่2 ความแตกตางประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวมไดแก
กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม การจัดการแขงขันกีฬาภายในในเครือ บริษัท การจัดงานประกวดรอง
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เพลง การจัดกิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด และการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชวมี
ความสัมพันธกับดานพฤติกรรมซึ่งประกอบดวย ประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดใชในยามวาง  เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม ความนาสนใจของกิจกรรม
นันทนาการ  ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ  และการรับรูขาวสารในการจัด
กิจกรรมนันทนาการของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเครือ บริษัท ทิปโกฟูดส จํากัด (มหาชน)
แสดงใหเห็นวา การที่พนักงานขององคกรจะเลือกทํากิจกรรมอยางหน่ึงน้ัน จะตองมีตัวแปรดาน
พฤติกรรมสวนตัวเขามาเกี่ยวดวย

ดังน้ัน หากองคกรตองการที่ตองการจัดกิจกรรมควรมีการออกแบบสอบถามเพื่อนํามาจัด
กิจกรรมที่พนักงานภายในองคกรตองการมากที่สุด เพื่อไมใหคาใชจายที่เสียไปน้ัน มีผลที่ตรงกัน
ขามกับจุดประสงคที่ต้ังไว

ขอเสนอแนะ
1.ควรศึกษาประเภทของกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของหนวยงานหรือบริษัทอ่ืน เชน ระดับโรงเรียน ระดับมหาวิทยาลัย หนวยงานของ
ราชการ เพื่อหาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิผลการทํางาน

2. ควรมีการศึกษาวิจัยหาความสัมพันธตอประสิทธิผลในการทํางานจากตัวแปรดานอ่ืน ที่
นอกเหนือจากการวิจัยคร้ังน้ี เพื่อนํามาเปรียบเทียบหาระดับความสําคัญของตัวแปรนโยบายแตละ
ตัวได
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ตาราง Taro Yamane

ตารางแสดงจํานวนขนาดของกลุมตัวอยาง เม่ือคา z = 1.96 หรือระดับความเช่ือม่ันประมาณ 95
% เม่ือความคลาดเคลื่อน (E) เปน 1% 2% 3% 4% 5% 10% และสัดสวนของประชากร ()
เทากับ 0.5

ขนาดของกลุมตัวอยางในแตละคาของความคลาดเคลื่อน
จํานวนประชากร 1% 2% 3% 4% 5% 10%
500 b B B b 222 83
1,000 b B B 385 286 91
1,500 b B 638 441 316 94
2,000 b B 714 476 333 95
2,500 b 1,250 769 500 345 96
3,000 b 1,364 811 517 353 97
3,500 b 1,458 843 530 359 97
4,000 b 1,538 870 541 364 98
4,500 b 1,607 891 549 367 98
5,000 b 1,667 909 556 370 98
6,000 b 1,765 938 566 375 98
7,000 b 1,842 959 574 378 99
8,000 b 1,905 976 580 381 99
9,000 b 1,957 989 584 383 99
10,000 5,000 2,000 1,000 588 385 99
15,000 6,000 2,143 1,034 600 390 99
20,000 6,667 2,222 1,053 606 392 100
25,000 7,143 2,273 1,064 610 394 100
50,000 8,333 2,381 1,087 617 397 100
100,000 9,091 2,439 1,099 621 398 100

∞ 10,000 2,500 1,111 625 400 100
b: ขนาดของประชากรไมเหมาะที่จะทําใหเปนการกระจายแบบปกติ จึงไมสามารถใชสูตรคํานวณ

ขนาดของกลุมตัวอยางได

ท่ีมา : Yamane (1960: 1088 - 1089)
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย

เร่ือง ประเภทของกิจกรรมนันทนาการท่ีมีผลตอประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ :
กรณีศึกษา ในเครือบริษัท ทิปโก จํากัด (มหาชน)

คําชี้แจง
แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาคนควาอิสระในการศึกษาของนักศึกษาปริญญา

โทสาขาบริการธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  ซึ่งผลของการศึกษาสามารถนําไปใช
ประโยชนในการเพิ่มประสิทธิผลในการทํางานใหแกพนักงานภายในองคกร ในฐานะที่ทานเปน
บุคลากรขององคกร ซึ่งมีความสําคัญและมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นดังกลาว

ดังน้ัน ผูศึกษาจึงใครขอความอนุเคราะหจากทานตอบแบบสอบถามน้ีทุกๆขอตามความเปน
จริง และขอรับรองวาขอมูลที่ทานตอบทั้งหมดจะถือเปนความลับจึงไมมีผลกระทบตอตัวทานแต
อยางใด  เพราะรายงายผลของการศึกษาจะนําเสนอในภาพรวมเทาน้ัน มิไดแจกแจงขอมูลเปน
รายบุคคล ไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใดๆทั้งสิ้น
องคประกอบของแบบสอบถาม (Questionnaire) สามารถแบงได 4 สวนคือ

1. ขอมูลการขออนุญาตเก็บขอมูล
2. ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ
3. ขอมูลพฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ

4. ขอมูลระดับความเชื่อมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการ
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ตอนท่ี 1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ
คําชี้แจง กรุณาใสเคร่ืองหมาย / หนาคําตอบที่ทานคิดวาเหมาะสมกับตัวทานมากที่สุดเพียง

ขอเดียว

1. เพศ
(     ) ชาย (     ) หญิง

2. อายุ
(     ) ตํ่ากวา30ป (     ) อายุระหวาง 31 - 40 ป
(     ) อายุระหวาง 41 – 50 ป (     ) อายุ 51 ปขึ้นไป

3. การศึกษา
(     ) ตํ่ากวาปริญญาตรี (     ) ปริญญาตรี
(     ) ปริญญาโท (     ) ปริญญาเอก

4. รายได
(     ) ตํ่ากวา 10,000 บาท (     ) 10,000 – 15,000 บาท
(     ) 15,001 – 20,000 บาท (     ) 20,000 บาทขึ้นไป

5. ประเภทกิจกรรมที่เคยเขารวม
(     ) กิจกรรมปเกาตอนรับปใหม
(     ) การจัดการแขงขันกีฬาภายในบริษัท
(     ) การจัดงานประกวดรองเพลง
(     ) การจัดกิจกรรมทองเที่ยวในตางจังหวัด
(     ) การเชิญวิทยากรจากภายนอกมาจัดทอรคโชว
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ตอนท่ี 2 ขอมูลพฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ
คําชี้แจง กรุณาใสเคร่ืองหมาย / หนาคําตอบที่ทานคิดวาเหมาะสมกับตัวทานมากที่สุดเพียง

ขอเดียว โดยมีเกณฑดังน้ี
ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มากที่สุด
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มาก
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง นอย
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง นอยที่สุด

ขอ ขอมูลพฤติกรรม

ระดับพฤติกรรม
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
ประเภทของกิจกรรมนันทนาการท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการไดใชในยามวาง
1. รองเพลงคาราโอเกะ
2. ออกกําลังกาย
3. ชมภาพยนตร
4. ชมทอรคโชว
5. ทองเที่ยวตางจังหวัด
เหตุผลในการใชบริการในกิจกรรม
1. ไดรับการชักชวนจากเพ่ือน
2. ชอบกิจกรรมที่ทําใหรูสึกผอนคลาย
3. ชอบการทํากิจกรรมเปนกลุม
4. ชอบกิจกรรมที่ตองบริหารรางกาย
5. ชอบกิจกรรมที่ใหความรู
ความนาสนใจของกิจกรรมนันทนาการ
1. เปนกิจกรรมที่ไมเคยมีมากอน
2. เปนกิจกรรมที่ใหความรู
3. เปนกิจกรรมที่ตองใชความสามารถของรางกาย
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4. เปนกิจกรรมตนเองไมเคยเขารวม
5. เปนกิจกรรมที่ตองกันเปนกลุม
ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมนันทนาการ
1. ไดรูจักเพ่ือนรวมงานจากแผนกอื่น

ขอ ขอมูลพฤติกรรม

ระดับพฤติกรรม
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
2. มีความสนิทสนมกับเพ่ือนรวมงานเดิมมากขึ้น
3. มีความกลาแสดงออกเพ่ิมมากขึ้น
4. รูสึกวาไดความที่สามารถนําไปใชในการทํางานได
5. ทําใหอยากรวมเขาในกิจกรรมอื่น

การรับรูขาวสารในการจัดกิจกรรมนันทนาการ

1. จากเพ่ือนรวมงาน
2. จากหัวหนางาน

3. จากบอรดขาวของบริษัท
4. จากวารสารของทางบริษัท

5. จากเว็บไซดของทางบริษัท

ตอนท่ี 3 ขอมูลระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ
คําช้ีแจง กรุณาใสเครื่องหมาย / หนาคําตอบที่ทานคิดวาเหมาะสมกับตัวทานมากที่สุดเพียง

ขอเดียว โดยมีเกณฑดังนี้
ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มากที่สุด
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มาก
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง นอย
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง นอยที่สุด

ขอ ขอมูลระดับความเช่ือมั่น
ระดับความเช่ือมั่น

มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
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ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน
1. การทํางานในองคกรที่ทําอยูนี้ ไดรับความเช่ือถือจากสังคม

ภายนอก
2. สภาพความม่ันคงในชีวิตการทํางานมีความชัดเจนดานความ

ม่ันคง

ขอ ขอมูลระดับความเช่ือมั่นในในเขารวมกิจกรรมนันทนาการ

ระดับความเช่ือมั่น
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
3. ทานไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานใหเขารวมรับการ

ฝกอบรม ดูงาน หรือประชุมสัมนาตางๆบอยครั้ง
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
1. ทานไดรับความรัก และความสามัคคีในหมูคณะระหวาง

พนักงานระดับปฏิบัติการดวยกัน
2. พนักงานทุกคนใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี

โดยไมมีการชิงดีชิงเดนกัน
3. พนักงานทุกคนในหนวยงานตางใหความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานเปนทีม
4. เม่ือทานมีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน สวนมากสมาชิกใน

หนวยงานสามารถปรับความเขาใจกันได
5. หากทานมีปญหาเดือดรอนในเรื่องสวนตัว ทานไดรับความ

ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
ดานความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ
1. เงินเดือนที่ทานไดรับอยูจัดอยูในระดับที่ทานพอใจ
2. ทานไดรับเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่อยู

ในความรับผิดชอบของทาน
3. เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิตประจําวัน
4. ทานรูสึกพอใจกับเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นในแตละป
5. เงินเดือนที่ทานไดรับสามารถนําไปใชไดอยางสุขสบาย
การไดการยอมรับนบัถือจากผูอื่น
1. ทานเห็นวาหากทุกคนยอมรับในความสามารถของทานจะ

ทําใหทานรูสึกมีคุณคาในตนเองมากขึ้น
2. การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชามีสวนชวยกระตุน
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ขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการทําแบบสอบถาม

ใหทานอยากทํางานมากขึ้น
3. การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาไมไดชวยกระตุน

ใหทานอยากทํางานมากกวาการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
4. การไดรับการยอมรับผลงานจากผูบังคับบัญชาจะเปนแรง

จูงใจในการทํางานของทาน

ขอ ขอมูลระดับความเช่ือมั่นในในเขารวมกิจกรรมนันทนาการ

ระดับความเช่ือมั่น
มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1
5. การไดรับการยอมรับนับถือในผลงานจากผูอื่นจะเปนแรง

จูงใจในการทํางานใหทาน
ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
1. งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทานมีความรู

ความสามารถที่จะทําได
2. งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานทีท่านมีความ

สนใจอยูแลว
3. งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทานมีความ

ถนัด
4. ทานสามารถเขาใจวางานที่ไดรับมอบหมายควรจะดําเนิน

การอยางไร จึงจะประสบความสําเร็จในเปาหมายของงาน
5. หัวหนางานของทานไววางใจทาน มีอํานาจตัดสินใจในงาน

ที่ทานรับผิดชอบอยางเต็มที่
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