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บทคดัย่อ 
 งานวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาแรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงาน
บรษิัท 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิัทในเครอื ผู้วจิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
จากพนักงานบรษิัท 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิัทในเครอื จ านวน 211 คน แล้วน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ด้วย
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบทแีบบกลุ่มอสิระ การวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดยีว และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู 
 ผลการวจิยั พบว่า พนักงานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มี
อายุระหว่าง 30-35 ปี มีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001-15,000 บาท และ 
15,001-20,000 บาท จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีสถานภาพสมรส และมีต าแหน่งงานอยู่ในระดับ
ปฏิบตัิการ พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก และมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัสูง โดย
แรงจูงใจในการท างานจากปจัจยัค ้าจุนในทุกดา้น ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 เรยีงตามล าดบัด้านที่ส่งผลกระทบมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด ดงันี้ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ดา้นเงนิเดอืนและผลตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้รหิารและเพื่อนร่วมงาน ด้านความมัน่คงในงาน และ
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ตามล าดบั 
ค าส าคญั: แรงจงูใจในการท างาน คุณภาพชวีติในการท างาน บรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน)   
 

ABSTRACT 
This research aims to study the work motivation influencing the quality of working life among employees 

of 2S Metal Public Company Limited Groups. The researcher used a questionnaire to collect data from 211 
employees of 2S Metal Public Company Limited and affiliated companies. The data were analyzed by 
frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, independent sample t-test, one way ANOVA, 
and multiple regression analysis.  

The research found that most of employees of 2S Metal Public Company Limited Groups were female, 
aged between 30-35 years, 1-3 years of work experience, salary between 10,001-15,000 and 15,001-20,000 
Bath, secondary education/vocational certificate graduated, single status, and has a job positions at the 
operational level. The work motivation and quality of working life of employees were at a high level that work 
motivation from maintenance factors included working environment, salary and compensation, relationship 
with supervisor and peers, job security, and possibility of growth significantly influences the quality of working 
life in order of importance from most to least. 
Keywords: work motivation, quality of working life, 2S Metal Public Company Limited  
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บทน า 
 ในการบรหิารงานขององค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเลก็หรอืขนาดใหญ่ การพฒันาทรพัยากรบุคคลถือว่า
เป็นกลยุทธท์ีส่ าคญัในการน าองคก์รไปสูก่ารบรรลุวสิยัทศัน์และเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยตอ้ง
อาศยัทรพัยากรการบรหิารทีส่ าคญั ซึง่องคก์รธุรกจิทัว่ไปจะถอืว่าบุคลากรเป็นทรพัยากรทีส่ าคญัทีส่ดุในการบรหิารงาน 
เพราะบุคลากรเป็นผู้จดัหาและใช้ทรพัยากรบรหิารอื่น ๆ คอื เงนิทุน วสัดุและอุปกรณ์ ตลอดจนด าเนินการจดัการให้
เกดิประสทิธภิาพได ้ดงันัน้ผูบ้รหิารงานจงึต้องค านึงถงึและใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรหรอืพนักงานในองคก์ร ปจัจุบนั
การบรหิารงานเพื่อก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลจงึขึน้อยู่กบัความร่วมมอืของทุกคนทุกฝ่ายในองค์กร โดย
การสง่เสรมิใหบุ้คลากรหรอืพนกังานมแีรงจงูใจและมคีุณภาพชวีติในการท างาน การสง่เสรมิใหบุ้คลากรหรอืพนกังานมี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจึงเป็นสิง่ที่มีคุณค่าก่อให้เกิดผลประโยชน์ในฐานะที่เป็นก าลงัส าคัญขององค์ กร จึง
จ าเป็นตอ้งหาหนทางสง่เสรมิใหบุ้คลากรหรอืพนกังานมคีวามสขุในการท างาน เพื่อใหก้ารบรหิารงานขององคก์รด าเนิน
ไปอย่างมปีระสทิธภิาพและบรรลุวตัถุประสงค ์ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg, 1975 อา้งถงึ
ใน เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สวุรรณ, 2540) และทฤษฏคีุณภาพชวีติการท างานของวอลตนั (Walton, 1973 อา้งถงึ
ใน นวรตัน์ ณ วนัจนัทร์, 2548) พบว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นสิง่ที่มอีิทธพิลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของ
บุคลากรและสมควรได้รบันอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างที่ได้รบัตามปกติ โดยธรรมชาติของมนุษย์เมื่อไ ด้รบั
ตอบสนองกท็ าใหเ้กดิความพงึพอใจ และแสดงพฤตกิรรมในทางบวก ถา้ไดร้บัแรงจงูใจในการท างานทีด่แีละเหมาะสมก็
จะเป็นสิง่กระตุ้นให้การปฏบิตังิานเป็นไปไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ หากบุคลากรหรอืพนักงานมปีจัจยัทัง้สองอย่างต่อ
องคก์รแลว้ สิง่ทีอ่งคก์รจะไดม้ากกว่างาน คอื ร่างกายและหวัใจ การอุทศิตนทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการท างาน
อย่างเต็มก าลงั เต็มใจปกป้องชื่อเสยีงภาพลกัษณ์ขององค์กร ต้องการให้องค์กรเจรญิก้าวหน้าและมัน่คงยิง่ๆ ขึน้ไป 
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนักกบัองค์กรจงึเกีย่วขอ้งกบัความสามารถในการ
รกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพเหล่านี้ไว้ให้อยู่กบัองค์กรนานที่สุด ในทางตรงกนัขา้มหากบุคลากรได้รบัแรงจูงใจในการ
ท างานทีไ่ม่เหมาะสมและเพยีงพอกท็ าใหเ้กดิความไม่พงึพอใจในการท างาน เกดิความทอ้แทข้าดขวญัและก าลงัใจ รูส้กึ
เบื่อหน่ายหรอืสิน้หวงั การปฏิบตัิงานขาดประสทิธภิาพ เกดิการแสวงหารายได้ในทางที่มชิอบ ทุจรติคอรปัชัน่หรอื
ท างานเพื่อประโยชน์สว่นตวั หากเป็นเช่นนัน้แลว้กจ็ะสง่ผลเสยีหายต่อองคก์รเป็นอย่างมาก  

บรษิัท 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ตัง้อยู่ในพืน้ที่อ าเภอบางกล ่า จงัหวดัสงขลา และมสีาขา
ย่อยอกี 3 สาขา ประกอบดว้ย สาขานครราชสมีา สาขาสุราษฏรธ์านี และสาขากรุงเทพมหานคร นอกจากนี้ยงัมบีรษิทั
ในเครอื คอื บรษิทันีสเทริน์ สตลี จ ากดั โดยบรษิทัไดด้ าเนินธุรกจิผลติและจ าหน่ายเหลก็รปูพรรณ มกีารบรหิารและการ
จดัการงานออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ เช่น ฝ่ายการผลติ ฝ่ายบญัชีและการเงนิ ฝ่ายขายและการตลาด และฝ่ายโลจสิติกส ์   
เป็นต้น ในส่วนของนโยบายดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล บรษิทัฯ ไดม้กีารจดัสรรสวสัดกิารต่าง ๆ ใหก้บัพนักงาน 
เช่น การรกัษาพยาบาล การลาพักร้อน โบนัส เงนิพเิศษ เบี้ยขยนั และชุดพนักงาน เป็นต้น ซึ่งมุ่งหวงัให้พนักงานมี
ความพงึพอใจและมคีวามสขุในการท างานร่วมกบับรษิทั โดยในปจัจุบนั พบว่า อตัราการลาออกของพนักงานมแีนวโน้ม
เพิม่ขึน้อย่างต่อเนื่องทุกปี ซึง่การลาออกจากงานของพนกังานสง่ผลกระทบต่อการด าเนินงานของบรษิทัอย่างมาก ทัง้
การสรรหาและการฝึกอบรมพนักงานใหม่ โดยเฉพาะพนักงานทีท่ างานเกีย่วขอ้งกบัผลติภณัฑเ์หลก็ทีต่้องอาศยัความ
ช านาญและประสบการณ์ในการท างานสงู ซึง่บรษิทัตอ้งเสยีผลประโยชน์ในสว่นนี้ไปเป็นอย่างมาก 

จากขอ้มลูดงักล่าวขา้งตน้ ผูศ้กึษาจงึสนใจทีจ่ะหาแนวทางทีจ่ะท าใหพ้นกังานมคีวามพรอ้มและมคีวามเตม็ใจ
ทีจ่ะท างานใหก้บัองคก์รหรอืบรษิทัเป็นระยะเวลานาน ซึง่จะช่วยลดปญัหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ เช่น การลาออก การมาสาย 
การขาดงาน การท างานที่ไม่มปีระสทิธภิาพและไม่บรรลุตามเป้าหมาย ดงันัน้การศกึษาถึงแรงจูงใจในการท างานที่
สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังาน บรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื จะสามารถให้
ขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ต่อองคก์รหรอืบรษิัท และหาแนวทางในการแกไ้ขปญัหาดงักล่าว รวมทัง้เสรมิสรา้งและเพิม่พูน
ความรกัความผกูพนัต่อองคก์รยิง่ขึน้ต่อไป 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาปจัจยัสว่นบุคคลของพนกังานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื 

         2. เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการท างานของพนกังานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื 
3. เพื่อศกึษาคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื 
4. เพื่อเปรยีบเทียบคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานบรษิัท 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิัท    

ในเครอื จ าแนกตามปจัจยัสว่นบุคคล 
5. เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานบรษิัท 2 เอส เมทลั 

จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื 
 

สมมติฐานการวิจยั 
1. พนักงานบรษิัท 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิัทในเครอืที่มีปจัจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมี

คุณภาพชวีติในการท างานทีแ่ตกต่างกนั 
2. แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท 2 เอส เมทัล จ ากัด 

(มหาชน) และบรษิทัในเครอื 
 
แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 

 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
ทฤษฎีของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg, 1975 อา้งถึงใน เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ, 2540) กล่าวว่า มี

ปจัจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประการ ที่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ได้แก่ 
องคป์ระกอบจงูใจ (Motivation Factors) และองคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) ดงันี้ 

1. องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกบังานที่ปฏิบตัิโดยตรง และเป็น
สิง่จงูใจใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

 1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสรจ็สิ้น ประสบ
ผลส าเรจ็อย่างด ีสามารถแกป้ญัหาต่าง ๆ เกีย่วกบังาน และรูจ้กัป้องกนัปญัหาทีเ่กดิขึน้ 

 1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลใน
หน่วยงานหรอืบุคคลอื่น ๆ ทีม่าขอค าปรกึษา ซึง่อาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงความ
ยนิด ีการแสดงออกทีท่ าใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 
  1.3 ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถงึ งานนัน้น่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ทา้ทายให้
ลงมอืท า หรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะท าตัง้แต่ตน้จนจบโดยล าพงั 
  1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ การไดร้บัมอบหมายใหดู้แลงานใหม่ ๆ และมอี านาจอย่าง
เตม็ที ่ไม่มกีารตรวจหรอืควบคุมอย่างใกลช้ดิ 
   1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การไดร้บัเลื่อนขัน้ การเลื่อนต าแหน่งใหสู้งขึน้ มโีอกาสได้
ศกึษาต่อเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิ ไดร้บัการฝึกอบรมดงูาน 

2. องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) เป็นองคป์ระกอบทีช่่วยป้องกนัการปฏบิตังิานของบุคลากรที่
จะเกดิความไม่ชอบงานหรอืหย่อนประสทิธภิาพลง ประกอบดว้ย 
  2.1 เงนิเดือน (Salary) หมายถึง สิง่ตอบแทนการปฏิบตัิงานในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนขัน้เงนิเดือนใน
หน่วยงานนัน้ เป็นทีพ่อใจของบุคคลทีท่ างาน 
  2.2 โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถงึ ความน่าจะเป็นทีบุ่คคลจะ
ไดร้บัความกา้วหน้าในทกัษะวชิาชพี 
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  2.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation, Subordinate, 
Peers) หมายถงึ ความมสีมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั สามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนัเป็นอย่างด ี
  2.4 สถานะของอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบัและนบัถอืของสงัคม มเีกยีรตแิละมศีกัดิศ์ร ี

  2.5 นโยบายและการบรหิาร (Company Policy and Administration) หมายถงึ การจดัการและการบรหิาร 
งานขององคก์ร การตดิต่อสือ่สารภายในองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพ 

 2.6 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถงึ สภาพทางกายภาพของาน เช่น แสง เสยีง อากาศ 
รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่าง ๆ 

 2.7 ชวีติส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวัที่เกีย่วขอ้งกบังาน เช่น การไม่ถูก
ยา้ยไปท างานในทีแ่ห่งใหม่ซึง่ห่างไกลครอบครวั 

 2.8 ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอความมัน่คงในการท างาน 
 2.9 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรอืการนิเทศงาน หมายถงึ ความสามารถหรอืความยุตธิรรม

ของผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูน้ิเทศงานในการด าเนินงานและการบรหิารงาน 
แนวคิดเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
วอลตนั (Walton, 1973 อา้งถงึใน นวรตัน์ ณ วนัจนัทร,์ 2548) เป็นบุคคลทีไ่ดท้ าการศกึษาเรื่องคุณภาพชวีติ

ในการท างานอย่างจรงิจงั โดยพจิารณาจากคุณลกัษณะของบุคคลเกีย่วกบัคุณภาพชวีติ เน้นแนวทางความเป็นมนุษย ์
(Humanistic) ศึกษาสภาพแวดล้อมตวับุคคลและสงัคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเรจ็ ผลผลิตที่ได้รบั
ตอบสนองความต้องการ และความพงึพอใจของบุคคลในการท างาน โดยวอลตนัไดช้ีใ้หเ้หน็ถงึปจัจยัทีม่ผีลต่อการสรา้ง
คุณภาพชวีติในการท างานนัน้ว่าประกอบไปดว้ยเงื่อนไขต่าง ๆ 8 ประการ ดงันี้ 

1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการ
ปฏบิตังิานนัน้จะต้องมคีวามเพยีงพอในการด ารงชวีติตามมาตรฐานการครองชพีทีส่มเหตุสมผลในสงัคมนัน้ ๆ ส าหรบั
ค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าที่และความ
รบัผดิชอบทีค่ลา้ยคลงึกนั หรอืเปรยีบเทยีบจากผลการปฏบิตังิานทีเ่ท่าเทยีมกนัของพนกังาน 

2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ หมายถึง การทีผู่้ปฏบิตังิานไม่ควรอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่ไม่ด ีทัง้ต่อร่างกายและการท างาน ควรจะมกีารก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิ
สุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา นอกจากนี้การที่พนักงานได้ท างานอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มทางดา้นกายภาพและจติใจทีป่ลอดภยัและมคีวามเหมาะสม 

3. ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน หมายถงึ ควรใหค้วามสนใจกบัพนกังานไดเ้พิม่ความสามารถในการ
ท างานของเขา มากกว่าทีจ่ะคอยเป็นผูน้ าใหเ้ขาท าตาม จะต้องมกีารมอบหมายงานใหม่หรอืงานทีต่้องใชค้วามรูแ้ละ
ทกัษะทีเ่พิม่ขึน้อกีในอนาคต จะตอ้งเปิดโอกาสใหม้กีารพฒันาภายในองคก์รในสายงาน รวมถงึสมาชกิในครอบครวัดว้ย
ตลอดจนการท างานทีส่ง่เสรมิความเจรญิเตบิโตกา้วหน้าในสายอาชพี และเสรมิสรา้งความรูส้กึมัน่คงในงานทีท่ าอยู่ 

4. การพฒันาความสามารถของบุคคล หมายถงึ โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของพนกังานใน
การปฏบิตังิานตามทกัษะและความรูท้ีม่ ีโดยการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้ฒันาศกัยภาพตวัเองใหเ้หมาะสมกบังานใน
ปจัจุบนั ซึ่งจะท าใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนมคุีณค่าและรูส้กึทา้ทายในการท างาน ได้ใชค้วามสามารถในการท างานเตม็ที ่
รวมทัง้ความรูส้กึว่ามสี่วนร่วมในการปฏบิตังิาน ตลอดจนรวมถงึงานในอนาคต และรวมถงึเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดม้ี
ความกา้วหน้าในสายงานอาชพี 

5. การบูรณาการทางสงัคมหรอืการท างานร่วมกนั หมายถึง การที่ผู้ปฏิบตัิงานรู้สกึว่ามีคุณค่า ได้รบัการ
ยอมรบั และร่วมมอืกนัท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รูส้กึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มกีารเปิดเผย
ตนเอง มบีรรยากาศในการท างานทีด่ ีไม่มกีารแบ่งชัน้วรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมอีคติและการท าลายซึง่กนั
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และกนั นอกจากนี้การมสีว่นร่วมในสงัคม (Social Integration) ท าใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึว่าตนประสบความส าเรจ็และ
มคีุณค่า และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดส้รา้งความสมัพนัธก์บับุคคลอื่น ๆ ในสงัคม 

6. ประชาธปิไตยในองคก์ร หมายถงึ การทีพ่นักงานรูว้่าตนมสีทิธอิะไรบา้ง และจะปกป้องสทิธขิองตนเองได้
อย่างไร ทัง้นี้ย่อมขึน้อยู่กบัวฒันธรรมขององค์กร ว่ามคีวามเคารพในสทิธสิ่วนตวัมากน้อยเพียงใด ยอมรบัในความ
ขดัแยง้ทางความคดิ รวมทัง้วางมาตรฐานการใหผ้ลตอบแทนทียุ่ตธิรรมแก่พนกังานและมกีารจดัเตรยีมงานใหเ้กดิความ
เหมาะสม มคีวามสมัพนัธ์กนั นอกจากนี้ควรส่งเสรมิให้เกิดการเคารพสทิธสิ่วนบุคคล และให้ความเป็นธรรมในการ
พจิารณาผลตอบแทนและความเสมอภาคในการดแูลพนกังาน 

7. ความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั หมายถงึ บุคคลจะตอ้งจดัความสมดุลใหเ้กดิขึน้ในชวีติ โดยจะตอ้ง
จดัสรรบทบาทใหส้มดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชพี การเดนิทาง ซึ่งต้องมสีดัส่วนทีเ่หมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่าง
ของตนเองและครอบครวัรวมทัง้ความกา้วหน้าในอาชพี 

8. ลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม หมายถงึ การทีพ่นักงานมคีวามรูส้กึว่ากจิกรรมหรอืงานทีท่ านัน้เป็น
ประโยชน์ต่อสงัคมมีความรบัผิดชอบต่อสงัคม รวมทัง้องค์กรของตนได้ท าประโยชน์ให้สงัคม เป็นการเพิ่มคุณค่า
ความส าคญัของอาชีพและเกิดความรู้สกึภูมิใจในองค์กรของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สกึของพนักงานที่รบัรู้ว่า
หน่วยงานของตนมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคมในดา้นการผลติ การก าจดัของเสยี วธิกีารดา้นการตลาด การฝึกปฏบิตังิาน 
และการมสีว่นร่วมในการรณรงคด์า้นการเมอืงและอื่น ๆ 

กรอบแนวคิด 
          ตวัแปอสิระ (Independent Variables)           ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

 
 

 

 

 

 
 

  
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

คณุภาพชีวิตในการท างาน 
1. การไดร้บัค่าตอบแทนในการท างานทีเ่พยีงพอ 
   และยุตธิรรม  
2. สภาพการท างานทีค่ านึงถงึความปลอดภยัและ 
    สง่เสรมิสขุภาพ  
3. ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน  
4. การพฒันาความสามารถของบุคคล  
5. การบรูณาการทางสงัคมหรอืการท างานร่วมกนั  
6. ประชาธปิไตยในองคก์ร  
7. ความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวั  
8. ลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

 

 
 

แรงจงูใจในการท างาน 
องคป์ระกอบจงูใจ  
1. ความส าเรจ็ในการท างาน  
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื  
3. ลกัษณะงาน  
4. ความรบัผดิชอบ  
5. ความกา้วหน้า  
องคป์ระกอบค ้าจุน  
1. เงนิเดอืนและผลตอบแทน  
2. โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต  
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
4. ความสมัพนัธก์บัผูบ้รหิารและเพื่อนร่วมงาน  
5. ดา้นความมัน่คงในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
  

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ  2. อาย ุ   3. ประสบการณ์ในการท างาน  
4. รายไดต่้อเดอืน  5. ระดบัการศกึษา  
6. สถานภาพสมรส   7. ต าแหน่งงาน 
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วิธีการด าเนินการวิจยั 
 การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ ประชากรที่ศกึษา คอื พนักงานบรษิัท 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และ
บรษิทัในเครอื จ านวน 445 คน กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 211 คน ไดจ้ากการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรของ 
ยามาเน่ (Yamane, 1973 อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2548) ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 และใช้วธิีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิ(Proportion Stratified Random Sampling) โดยใชส้าขาเป็นตวัแบ่งชัน้ แลว้จงึเทยีบสดัส่วน
จ านวนกลุ่มตัวอย่างจากจ านวนประชากรในแต่ละสาขา เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 
ตอน ได้แก่ 1) ปจัจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 2) แรงจูงใจในการท างาน และ 3) คุณภาพชีวิตในการท างาน 
แบบสอบถามทุกตอนมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) มากกว่า 0.67 ทุกขอ้ และมคี่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.944 วเิคราะห์ขอ้มูลด้วยค่าความถี ่
ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบทแีบบกลุ่มอสิระ การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และ
การวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู 
 
ผลการวิจยั 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบริษทัในเครอื  
พนักงานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 69.67 

มอีายุระหว่าง 30-35 ปี คดิเป็นร้อยละ 28.44 มปีระสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี คดิเป็นร้อยละ 34.60 มรีายไดต่้อ
เดือนอยู่ระหว่าง 10,001-15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.49 จบการศึกษาในระดับ
มัธยมศึกษา/ปวช. คิดเป็นร้อยละ 44.55 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 54.50 และมีต าแหน่งงานอยู่ในระดับ
ปฏบิตักิาร คดิเป็นรอ้ยละ 93.36 

2. แรงจงูใจในการท างานของพนักงานบริษทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบริษทัในเครอื  
พนกังานมแีรงจงูใจในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.71, S.D. = 0.46) เมื่อพจิารณาแยกแต่

ละปจัจยั ปรากฏผลดงัน้ี 1) ปจัจยัจูงใจ พบว่า พนักงานมแีรงจูงในการท างานโดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดบั
มาก (X̅ = 3.70, S.D. = 0.48) โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยของแรงจูงใจสูงสุด คอื ด้านความส าเรจ็ในการท างาน (X̅ = 3.87, 
S.D. = 0.53) และด้านความรบัผดิชอบ (X̅ = 3.87, S.D. = 0.60) รองลงมา คอื ด้านลกัษณะงาน (X̅ = 3.77, S.D. = 
0.65) ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ (X̅ = 3.56, S.D. = 0.59) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยของแรงจูงใจต ่าสุด คือ ด้าน
ความกา้วหน้า (X̅ = 3.45, S.D. = 0.70) ตามล าดบั และ 2) ปจัจยัค ้าจุน พบว่า พนักงานมแีรงจูงใจในการท างานโดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.72, S.D. = 0.53) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นที่มแีรงจูงใจในระดบัมาก มี
จ านวน 4 ด้าน คอื ด้านความมัน่คงในงาน (X̅ = 4.15, S.D. = 0.63) ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บรหิารและเพื่อนร่วมงาน   
(X̅ = 4.13, S.D. = 0.61) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (X̅ = 3.66, S.D. = 0.87) และด้านโอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต (X̅ = 3.45, S.D. = 0.73) ตามล าดบั ส าหรบัด้านที่มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง คือ ด้าน
เงนิเดอืนและผลตอบแทน (X̅ = 3.24, S.D. = 0.89) ดงัตาราง 1 

3. คณุภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบริษทัในเครอื  
พนักงานมคีุณภาพชวีติในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสงู (X̅ = 3.64, S.D. = 0.54) เมื่อพจิารณาเป็น

รายดา้น พบว่า คุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานดา้นทีอ่ยู่ในระดบัสงูมจี านวน 7 ดา้น คอื ดา้นการพฒันาความ 
สามารถของบุคคล (X̅ = 3.79, S.D. = 0.64) ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชวีิตส่วนตัว (X̅ = 3.78, S.D. = 0.70) 
ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน (X̅ = 3.72, S.D. = 0.62) ด้านการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างาน
ร่วมกัน (X̅ = 3.71, S.D. = 0.68) ด้านลักษณะงานที่ เป็นประโยชน์ ต่อสังคม  (X̅ = 3.70, S.D. = 0.67) ด้าน
ประชาธิปไตยในองค์กร (X̅ = 3.60, S.D. = 0.70) และด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริม
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สุขภาพ (X̅ = 3.42, S.D. = 0.81) ตามล าดบั ส่วนคุณภาพชวีติในการท างานด้านทีอ่ยู่ในระดบัปานกลาง คอื ด้านการ
ไดร้บัค่าตอบแทนในการท างานทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม (X̅ = 3.29, S.D. = 0.78) ดงัตาราง 2   
 
ตาราง 1 
แรงจงูใจในการท างานของพนกังานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื  

แรงจงูใจในการท างาน  X̅  S.D. ระดบัแรงจงูใจในการท างาน 
ปจัจยัจงูใจ     
 ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 3.87 0.53 มาก 
 ดา้นความรบัผดิชอบ 3.87 0.60 มาก 
 ดา้นลกัษณะงาน 3.77 0.65 มาก 
 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 3.56 0.59 มาก 
 ดา้นความกา้วหน้า 3.45 0.70 มาก 
 รวม 3.70 0.48 มาก 
ปจัจยัค ้าจุน     
 ดา้นความมัน่คงในงาน 4.15 0.63 มาก 
 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้รหิารและเพื่อนร่วมงาน 4.13 0.61 มาก 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.66 0.87 มาก 
 ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต 3.45 0.73 มาก 
 ดา้นเงนิเดอืนและผลตอบแทน 3.24 0.89 ปานกลาง 
 รวม 3.72 0.53 มาก 

รวม 3.71 0.46 มาก 
 
ตาราง 2 
คุณภาพชวีติในการท างานของพนกังานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื  

คุณภาพชวีติในการท างาน  X̅  S.D. 
ระดบัคุณภาพชวีติ 
ในการท างาน 

1. ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล 3.79 0.64 สงู 
2. ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวั 3.78 0.70 สงู 
3. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 3.72 0.62 สงู 
4. ดา้นการบรูณาการทางสงัคมหรอืการท างาน ร่วมกนั 3.71 0.68 สงู 
5. ดา้นลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม 3.70 0.67 สงู 
6. ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร 3.60 0.70 สงู 
7. ดา้นสภาพการท างานทีค่ านึงถงึความปลอดภยั 
 และสง่เสรมิสขุภาพ 

3.42 0.81 สงู 

8. ดา้นการไดร้บัค่าตอบแทนในการท างานทีเ่พยีงพอ 
 และยุตธิรรม  

3.38 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.64 0.54 สงู 
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4. การเปรียบเทียบคณุภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และ
บริษทัในเครอื จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

พนักงานบริษัท 2 เอส เมทัล จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือที่มีเพศ (t = -2.81, Sig. = 0.006) และ
ต าแหน่งงาน (t = 2.66, Sig. = 0.015) แตกต่างกนั มคีุณภาพชวีติในการท างาน แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว ้ส่วนพนักงานทีม่อีายุ (F = 1.86, Sig. = 0.104) ประสบการณ์ใน
การท างาน (F = 0.96, Sig. = 0.435) รายได้ต่อเดือน (F= 2.25, Sig. = 0.073) ระดับการศึกษา (F = 0.81, Sig. = 
0.448) และสถานภาพสมรส (F = 1.98, Sig. = 0.414) แตกต่างกนั มคีุณภาพชวีติในการท างานไม่แตกต่างกนั ซึง่ไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว ้ดงัตาราง 3 
 
ตาราง 3 
ผลการเปรยีบเทียบคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานบรษิัท  2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิัทในเครอื 
จ าแนกตามปจัจยัสว่นบุคคล 

ปจัจยัสว่นบุคคล t/F Sig. ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
เพศ -2.81   0.006* สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
อาย ุ 1.86  0.104 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

ประสบการณ์ในการท างาน 0.96 0.435 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

รายไดต่้อเดอืน 2.25 0.073 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

ระดบัการศกึษา 0.81 0.448 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

สถานภาพสมรส 1.98 0.414 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ต าแหน่งงาน 2.66  0.015* สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 5. แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท 2 เอส เมทลั 
จ ากดั (มหาชน) และบริษทัในเครอื 

  แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างาน (Y) อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มี
ทัง้หมด 5 ปจัจยั ซึง่เป็นปจัจยัค ้าจุนทัง้หมด สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว ้โดยเรยีงตามล าดบัปจัจยัทีส่ง่ผล
กระทบมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด ดังนี้  สภาพแวดล้อมในการท างาน (X8) (B = 0.17, Beta = 0.27) เงินเดือนและ
ผลตอบแทน (X6) (B = 0.17, Beta = 0.19) ความสมัพนัธก์บัผูบ้รหิารและเพื่อนร่วมงาน (X9) (B = 0.16, Beta = 0.18) 
ความมัน่คงในงาน (X10) (B = 0.14, Beta = 0.18) และโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต (X7) (B = 0.12, Beta 
= 0.16) ตามล าดบั โดยตวัแปรดงักล่าวสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความแปรปรวนของคุณภาพชวีติในการท างานของ
พนกังาน (Y) ไดร้อ้ยละ 70.80 (R2 = 0.708) (ตาราง 4) น ามาสรา้งสมการพยากรณ์ ไดด้งันี้ 

สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
Y = 0.19 + 0.17X8 + 0.17X6 + 0.16X9 + 0.14X10 + 0.12X7 + ei  

สมการณ์พยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน:   
Y = 0.27X8 + 0.19X6 + 0.18X9 + 0.18X10 + 0.16X7  
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ตาราง 4 
แรงจงูใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทั
ในเครอื  

แรงจงูใจในการท างาน 
คุณภาพชวีติในการท างาน (Y) 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
B S.E. Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.19 0.18  1.06 0.293  
1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน (X1)  0.03 0.05 0.03 0.55 0.586 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื (X2) 0.09 0.05 0.10 1.81 0.071 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

3. ดา้นลกัษณะงาน (X3) 0.03 0.04 0.04 0.74 0.458 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

4. ดา้นความรบัผดิชอบ (X4) 0.00 0.05 0.00 0.01 0.993 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

5. ดา้นความกา้วหน้า (X5) 0.07 0.04 0.09 1.59 0.113 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
6. ดา้นเงนิเดอืนและผลตอบแทน (X6) 0.17 0.03 0.19 4.06 0.000* สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

7. ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า
 ในอนาคต (X7) 

0.12 0.04 0.16 2.86 0.005* สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

8. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X8) 0.17 0.03 0.27 5.90 0.000* สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
9. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้รหิาร 
 และเพื่อนร่วมงาน (X9) 

0.16 0.05 0.18 3.33 0.001* สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน (X10) 0.14 0.05 0.18 2.96 0.003* สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

R2 = 0.708, F = 48.45, Sig. = 0.000*  
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
สรปุและวิจารณ์ผล 

จากการศกึษาแรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานบรษิัท 2 เอส เมทลั 
จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื สามารถสรุปและวจิารณ์ผลในแต่ละประเดน็ได ้ดงันี้  

1. พนักงานบริษัท 2 เอส เมทัล จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-35 ปี มี
สถานภาพสมรส และเป็นเพศหญงิ ทัง้นี้เป็นเพราะคนทีม่อีายุในช่วงดงักล่าวเป็นช่วงของวยัท างานและมคีรอบครวั ซึง่
มภีาระค่าใชจ้่ายในหลาย ๆ ดา้น จงึเหน็กลุ่มคนเหล่าน้ีอยู่ในตลาดแรงงานค่อนขา้งสงู และปจัจุบนัเพศหญงิไดเ้ขา้มามี
บทบาทในการท างานเท่าเทยีมกบัเพศชาย ซึ่งจะเหน็ได้จากความสามารถในการท างานของเพศหญิงที่เพิ่มขึน้และ
หลากหลาย นอกจากนี้พบว่าพนักงานส่วนใหญ่จะจบการศกึษาในระดบัมธัยมศกึษา/ปวช. มตี าแหน่งงานอยู่ในระดบั
ปฏบิตัิการ มปีระสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี และมรีายได้ต่อเดอืนอยู่ระหว่าง 10,001-15,000 บาท และ 15,001-
20,000 บาท อาจเป็นเพราะลกัษณะงานส่วนใหญ่ของบริษัท 2 เอส เมทัล จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ จะ
เกี่ยวขอ้งกบังานดา้นการผลติ งานขนยา้ย หรอืงานบรรจุผลติภณัฑ์ ซึ่งเป็นงานที่ใช้แรงกายเป็นหลกั จงึไม่จ าเป็นที่
จะต้องรบัพนักงานที่มีความรู้สูง พนักงานส่วนใหญ่จึงเป็นระดับปฏิบัติการ ซึ่งจะได้รบัเงนิเดือนสอดคล้องกบัวุฒิ
การศกึษาและประสบการณ์การท างานของตนเอง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชูเกยีรต ิ ยิม้พวง (2554) ไดท้ าการศกึษา
แรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน: กรณีศกึษา บรษิทั บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานปทุมธานี พบว่า พนกังานสว่นใหญ่
มสีถานภาพสมรส โดยมกีารศกึษาอยู่ในระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย และมรีายไดต่้อเดอืนอยู่ระหว่าง 10,001-20,000 
บาท แต่ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกนัตรงขอ้มูลส่วนบุคคลด้านเพศและประสบการณ์ในการท างาน ซึง่พบว่าพนักงาน
บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานปทุมธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง และมีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี ขึน้ไป 
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2. พนักงานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิัทในเครอื มแีรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
โดยดา้นทีม่แีรงจงูใจสงูสดุ คอื ดา้นความมัน่คงในงาน ทัง้นี้เนื่องจากบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัใน
เครอื มนีโยบายความรบัผดิชอบด้านแรงงาน โดยยดึมัน่ในหลกัการบรหิารงานแบบธรรมาภิบาลที่จะต้องปฏบิตัิให้
ถูกตอ้งตามกฎหมายแรงงานอย่างเคร่งครดั ซึง่ตามพระราชบญัญตัคิุม้ครองแรงงาน ฉบบัที ่6 พ.ศ. 2560 ก าหนดไวว้่า
หา้มนายจา้งกระท าการใด ๆ ทีเ่ป็นการกลัน่แกลง้เพื่อบบีใหล้กูจา้งออกจากงาน เช่น หา้มไล่ลกูจา้งออกโดยไม่มเีหตุผล
อนัสมควรตามกฎหมาย การด าเนินงานตามกฎหมายดงักล่าวจงึส่งผลใหลู้กจา้งรูส้กึถงึความมัน่คงในการท างาน รูส้กึ
ว่าตนเองจะไม่ถูกไล่ออกจากงานด้วยเหตุผลอนัไม่สมควร จงึมแีรงจูงใจในการท างานดา้นดงักล่าวสงูกว่าดา้นอื่น ๆ 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชูเกยีรต ิ ยิ้มพวง (2554) พบว่า พนักงานบรษิัท บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานปทุมธานี มี
แรงจงูใจในการท างานจากปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมาก แต่ผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกนัตรงแรงจงูใจราย
ดา้น พบว่า พนกังานบรษิทั บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานปทุมธานี มแีรงจงูใจในการท างานดา้นความรบัผดิสงูกวา่ดา้น
อื่น ๆ และไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของปฐมวงศ์ สหีาเสนา (2557) พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบล 
บางกะจะ อ าเภอเมอืงจนัทบุร ีจงัหวดัจนัทบุร ีมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัสิงูกว่าดา้นอื่น ๆ  
 3. พนกังานบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื มคีุณภาพชวีติในการท างานอยู่ในระดบัสงู 
โดยด้านที่มรีะดบัคุณภาพชวีติในการท างานสงูสุด คอื ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล ทัง้นี้เน่ืองจากหนึ่งใน
พนัธกจิของบรษิทั 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิทัในเครอื คอื การพฒันาและสนบัสนุนบุคลากรใหม้คีุณธรรม 
มคีวามสามารถสูง และมีความสุขในองค์กร บรษิัทฯ จงึเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรยีนรูก้ารท างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
เพื่อใหพ้นกังานไดพ้ฒันาศกัยภาพในการท างานไดอ้ย่างเตม็ที ่ท าใหพ้นกังานมคีุณภาพชวีติในการท างานดา้นดงักล่าว
สงูกว่าดา้นอื่น ๆ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอภญิญา พนัธุว์ริยิะพงษ์ (2554) พบว่า พนักงานบรษิัทสหสนิไทย ค้าวสัดุ
ก่อสร้าง จ ากดั มคีุณภาพชีวติในการท างานด้านการเปิดโอกาสและการพฒันาความสามารถสูงกว่าด้านอื่น ๆ แต่
ผลการวจิยัไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของจุนจิตร ธุวสุจิเรข (2556) พบว่า พนักงานของโรงงานอุตสาหกรรมสิง่ทอ 
จงัหวดัเพชรบุร ีมคีุณภาพชวีติในการท างานโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัสงู โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยของระดบั
คุณภาพชวีติในการท างานสงูสดุ คอื ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างาน 
 4. พนักงานบรษิัท 2 เอส เมทลั จ ากดั (มหาชน) และบรษิัทในเครอื ที่มเีพศและต าแหน่งงานแตกต่างกนั มี
คุณภาพชวีติในการท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัที่ตัง้ไว ้
และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของสุมนา สนุทรเวชพงษ์ (2554) กล่าวถงึ ปจัจยัสว่นบุคคลกบัการท างานว่าผูห้ญงิกบัผูช้าย
จะมคีวามแตกต่างกนัอย่างมากในเรื่องของความคดิ ค่านิยม และทศันคต ิจงึส่งผลใหป้ฏกิริยิาที่มต่ีอการท างานหรอื
ความรูส้กึทีม่ต่ีอมติขิองการท างานระหว่างเพศชายและเพศหญงิมคีวามแตกต่างกนั เช่นเดยีวกบัต าแหน่งงาน เป็นตวั
บ่งบอกถงึอ านาจและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของแต่ละบุคคลทีแ่ตกต่างกนั ซึง่สง่ผลต่อความรูส้กึทีม่ต่ีอผลลพัธจ์ากการ
ท างานของแต่ละบุคคล สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรวุฒ ิแกว้ทองใหญ่ (2550) พบว่า พนักงานธนาคารกรุงศรอียุธยา 
จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ที่มเีพศและต าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีุณภาพชวีติในการท างานแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 แต่ไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของนฤมล เองมหสัสกลุ และลกัษณาวด ีบุญยะศิรนิันท ์
(2560) พบว่า พนักงานบรษิทั ฮวิแมนิกา้ จ ากดั ทีม่เีพศและต าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีุณภาพชวีติในการท างานไม่
แตกต่างกนั 
 5. แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท 2 เอส เมทัล จ ากัด 
(มหาชน) และบรษิทัในเครอื อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 คอื แรงจูงใจจากปจัจยัค ้าจุนในทุกดา้น สอดคลอ้ง
กบัสมมตฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว ้และสอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองเฮริซ์เบริก์ (Herzberg, 1975 อา้งถงึใน เทพพนม เมอืงแมน 
และสวงิ สุวรรณ, 2540) ว่าปจัจยัค ้าจุนเป็นปจัจยัทีป้่องกนัไม่ให้เกดิความไม่พงึพอใจในการปฏบิตังิาน ซึ่งมลีกัษณะ
เป็นภาวะแวดล้อมหรอืเป็นส่วนประกอบของงาน ปจัจยัน้ีอาจน าไปสู่ความไม่พงึพอใจในการปฏบิตังิานได ้ดงันัน้เมื่อ
พนักงานได้รบัการส่งเสรมิจากปจัจยัค ้าจุนมากขึน้ จะช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างานน้อยลง ท าให้สามารถ
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ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมคีวามสขุมากขึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจุนจติร ธุวสุจเิรข (2556) พบว่า ปจัจยัค ้าจุนทุกปจัจยัมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมสิง่ทอ จงัหวดัเพชรบุร ีอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอภญิญา พนัธุว์ริยิะพงษ์ (2554) พบว่า คุณภาพชวีติใน
การท างานของพนกังานบรษิทั สหสนิไทย คา้วสัดุก่อสรา้ง จ ากดั ไม่มคีวามแตกต่างกนัตามแรงจงูใจในการท างาน 

ข้อเสนอแนะและการน าผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์ 
1. พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานด้านเงนิเดอืนและผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลางต ่ากว่าด้านอื่น ๆ 

ดงันัน้บรษิัทฯ ควรพจิารณานโยบายในการจ่ายเงนิเดอืนและผลตอบแทนให้เพยีงพอและมีความเหมาะสมต่อการใช้
ชวีติความเป็นอยู่ของพนักงาน ตามสภาพเศรษฐกจิปจัจุบนัที่มภีาระค่าใช้จ่ายเพิม่ขึน้ด้วย แต่ทัง้น้ีต้องพจิารณาถึง
องคป์ระกอบอื่นร่วมดว้ย เช่น กฎหมายดา้นแรงงาน และผลประกอบการขององคก์าร เป็นตน้  
 2. พนกังานมคีุณภาพชวีติในการท างานดา้นการไดร้บัค่าตอบแทนในการท างานทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ต ่ากว่าดา้นอื่น ๆ ดงันัน้บรษิทัฯ ต้องก าหนดเงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมใหก้บัพนักงานทุก
คน โดยจะต้องมคีวามเท่าเทยีมกนัส าหรบัพนักงานที่มคีวามรู้ความสามารถ วุฒ ิและประสบการณ์ที่เหมอืนกนั และ
ท างานในระดบัความรบัผิดชอบและความยากง่ายของงานที่เทียบเคียงกนัได้  ควรได้รบัค่าตอบแทนที่เท่ากนั และ
ค่าตอบแทนทีก่ าหนดจะตอ้งสอดคลอ้งกบัการจา้งงานในตลาดแรงงานดว้ย  

3. พนักงานทีม่เีพศและต าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีุณภาพชวีติในการท างานแตกต่างกนั ดงันัน้บรษิทัฯ ควร
มอบหมายงานใหส้อดคลอ้งกบักบัคุณลกัษณะของพนกังานแต่ละกลุ่ม เช่น การมอบหมายงานทีม่คีวามยากและทา้ทาย
ให้กบัพนักงานเพศชายท า แทนที่จะเป็นงานที่ต้องใช้ความละเอียดอ่อน เพราะเพศชายจะอดทนต่อการท างานที่
ละเอยีดอ่อนไดน้้อยกว่าเพศหญงิ หรอืการมอบหมายงานส าคญั ๆ ใหพ้นักงานในต าแหน่งระดบัปฏบิตักิารไดล้องท า
บา้ง เพราะจะท าใหเ้ขารูส้กึภาคภูมใิจและรูส้กึเป็นคนส าคญัขององคก์ร จะท าใหม้คีวามตัง้ใจในการท างานมากขึน้  

4. แรงจูงใจในการท างานจากปจัจยัค ้าจุนในทุกดา้น ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังาน ดงันัน้
หากบรษิทัฯ ควรมกีารสง่เสรมิแรงจงูใจใหแ้ก่พนกังานในปจัจยัดงักล่าว ดงัน้ี 

 4.1 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน บรษิทัฯ ควรจดัสภาพแวดลอ้มในบรเิวณที่ท างานใหเ้อือ้อ านวยต่อ
การปฏบิตังิาน เช่น หอ้งท างานจดัใหม้อีุณหภูมิ แสง เสยีง กลิน่ทีเ่หมาะสม และอากาศถ่ายเทสะดวก เพื่อใหพ้นกังาน
มแีรงจงูใจในการท างานมากขึน้ ซึง่จะสง่ผลใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมคีุณภาพ  

 4.2 ดา้นเงนิเดอืนและผลตอบแทน บรษิทัฯ ควรพจิารณานโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนใหเ้พยีงพอและมี
ความเหมาะสมต่อการใชช้วีติความเป็นอยู่ของพนกังาน ตามสภาพเศรษฐกจิปจัจุบนัทีม่ภีาระค่าใชจ้่ายเพิม่ขึน้ แต่ทัง้นี้
ตอ้งพจิารณาถงึองคป์ระกอบอื่นร่วมดว้ย เช่น กฎหมายดา้นแรงงาน และผลประกอบการของบรษิทัฯ  

 4.3 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้รหิารและเพื่อนร่วมงาน บรษิทัฯ ควรสรา้งความสมัพนัธท์ีด่กีบัพนกังาน โดย
การใหเ้กยีรตแิละรบัฟงัความคดิเหน็ของพนักงานในทุกระดบั ในขณะเดยีวกนัตวัของพนักงานเองกค็วรใหเ้กยีรตแิละ
รบัฟงัความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและเพื่อนร่วมงานดว้ยเช่นกนั  

 4.4 ดา้นความมัน่คงในงาน บรษิัทฯ ควรท าใหพ้นักงานรูส้กึถงึความมัน่คงในการท างานโดยการประกาศ
นโยบายและยึดมัน่ในหลกัการบริหารงานแบบธรรมาภิบาลที่จะต้องปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎหมายแรงงานอย่าง
เคร่งครดั กล่าวคือ บริษัทจะไม่กระท าการใดๆ ที่เป็นการกลัน่แกล้งเพื่อบีบให้พนักงานออกจากงาน เช่น การไล่
พนกังานออกโดยไม่มเีหตุผลอนัสมควร การด าเนินการตามกฎหมายดงักล่าวจะส่งผลใหพ้นกังานรูส้กึถงึความมัน่คงใน
การท างาน รูส้กึว่าตนเองจะไม่ถูกไล่ออกจากงานดว้ยเหตุผลอนัไม่สมควร ท าใหม้แีรงจงูใจทีจ่ะท างานในองคก์รต่อไป 
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