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บทคัดยอ 

 การศึกษา แรงจูงใจดานสวัสดิการแรงงาน ปจจัยดานลักษณะงานในสถานประกอบการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคกร กรณีศึกษา นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง มีวัตถุประสงคการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจดานสวัสดิการ

แรงงาน 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจดานลักษณะงานในสถานประกอบการ 3) เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 4) เพ่ือ

ศึกษาแรงจูงใจดานสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานและ 5) เพ่ือศึกษา

ปจจัยดานลักษณะงานในสถานประกอบการ ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานกลุมตัวอยางเปนพนักงานของ

โรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง จํานวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชคือแบบสอบถาม สําหรับสถิติท่ีใชในการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยสถิติสมการ

ถดถอยพหุคุณ 

ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจดานสวัสดิการลําดับแรกคือ สวัสดิการดานเศรษฐกิจ จัดอยูในเกณฑมากท่ีสุด 2) 

แรงจูงใจดานลักษณะงาน ลําดับแรกคือ ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางย่ิงวาตนมีความเขาใจตองานท่ีทําเปนอยางดี 3) 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ลําดับแรกคือ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองคกร จัดอยูในเกณฑ

ปานกลาง4) แรงจูงใจดานสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยองทุกดาน เม่ือพิจารณานํ้าหนักของความแปรปรวนรวมกันเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจ

เก่ียวกับสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบการ ดานส่ิงอํานวยความสะดวก มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ดานความ

เช่ือม่ันยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มากท่ีสุดโดยมีคา R Square เทากับ 0.23 หรือรอยละ 23 และ 5) แรงจูงใจ

ดานลักษณะงานในสถานประกอบการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัด

ระยองทุกดาน เม่ือพิจารณานํ้าหนักของความแปรปรวนรวมกันเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจเก่ียวกับลักษณะงานในสถาน

ประกอบการเก่ียวกับความมีอิสระในการทํางาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคกร มากท่ีสุดโดยมีคา R Square เทากับ 0.30 หรือรอยละ 30 
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Abstract 
 This study has research objectives 1) to study the motivation for labor welfare 2) to study the 

motivation in the workplace characteristics 3) to study the organizational commitment of the employees 

4) to study the motivation of the labor welfare in the workplace which has an influence on the And 5) to 

study the factors relating to the nature of work in the workplace. That influence employee engagement 

with the organization. The sample consisted of 400 employees of the factory in Amata City Industrial 

Estate, Rayong Province. The instrument was a questionnaire. Analyze the data by frequency, percentage, 

mean, standard deviation. And the multiple regression equation.  

The results of the research revealed that 1) The first welfare incentive was the economic welfare. 2) The 

first job motivation was the understanding of the work done well. 3) The first commitment to the 

organization was the willingness to Dedicated to working for the organization 4) Facility incentives 

Influence on the confidence, acceptance, goals and values of the organization. Able to predict 23 percent 

and 5) freedom to work Influence on the confidence, acceptance, goals and values of the organization. 

Able to predict together 30%. 

Keywords:  motivation, labor welfare, commitment to the organization 
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บทนํา 

ปจจุบันสถานการณท่ัวโลกมีการเปล่ียนแปลง ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสภาพแวดลอมของโลก 

จากการเปล่ียนแปลงท่ีกลาวมา ทําใหประเทศท่ัวโลกเขาสูยุคการแขงขันสูง รวมถึงประเทศก็เขาสูยุคการแขงขันเชนเดียวกัน 

โดยองคการใดท่ีตองการประสบความสําเร็จ ส่ิงหน่ึงท่ีตองคํานึงก็คือการใชทรัพยากรท่ีมีอยูจํากัดใหคุมคา และมีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุดในการบริหารองคการใหเจริญรุงเรืองไดน้ัน ตองยึดองคประกอบ 6M’s คือ คน เงินทุน วัตถุดิบ เครื่องจักร วิธีการ

บริหารจัดการ และการตลาด แตเม่ือพิจารณาจากท้ัง 6 องคประกอบดังกลาว องคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดคือ “คน” น่ันเอง 

เน่ืองจาก คนถือเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาสูงสุดแมองคการใดจะมีเงิน มีเครื่องจักรท่ีทันสมัย มีวิธีการท่ีรวดเร็ว รวมถึงมีการ

บริหารจัดกรท่ีดีเพียงใด แตหากขาดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และมีทัศนคติท่ีไมเหมาะสมกับงานก็อาจสงผลในระยะ

ยาวใหองคการน้ันไมประสบความสําเร็จก็เปนได (Davis & Newstrom, 1989: 13-14) 

 ความผูกพันตอองคการ จึงเปนส่ิงท่ีผูบริหารและนักวิชาการใหความสําคัญ เพราะความผูกพันตอองคการสามารถใช

ทํานายอัตราการเขา ออกจากงานไดดีกวาความพึงพอใจในงานและเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความตองการของบุคคลและ

เปาหมายขององคการ และความผูกพันตอองคการยังเปนตัวบงช้ีท่ีดีถึง ความมีประสิทธิผลขององคการ (Buchanan, 1974: 

533) ความผูกพันตอองคการสามารถลดการลาออกของพนักงานไปอยูกับองคการอ่ืน หรือไปประกอบอาชีพอ่ืนได การท่ี

พนักงานลาออกจะสงผลใหองคการเกิดการสูญเสียพนักงานท่ีดี มีความรู ความสามารถในการทํางาน และทําใหองคการมี

ตนทุนจากการลาออกของพนักงานคือ คาใชจายท่ีเกิดข้ึนโดยตรง (Direct Expenses) รวมถึงคาใชจายท่ีเกิดข้ึนในการสรรหา 

คัดเลือก ฝกอบรม พัฒนาพนักงานท่ีรับเขาใหม เพ่ือใหสามารถทํางานแทนพนักงานเดิมท่ีลาออกไปได ตนทุนทางออม 

(Indirect Costs) เปนผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน ทําใหผลผลิตหรือประสิทธิภาพขององคการลดลงไปชวงหน่ึง 

เน่ืองจากพนักงานไมเพียงพอตอกระบวนการทํางาน (มนูญ ตนะวัฒนา, 2558: 12) 

 โดยปกติท่ัว ๆ ไปแลวนายจางตามสถานประกอบการหรือในองคกรตาง ๆ ไดจายคาจางใหแกพนักงานในรูปของ 

“เงิน” โดยถือวาเปนคาตอบแทนในการทํางาน ท้ังน้ีโดยข้ึนอยูกับความรูความสามารถ ลักษณะของงาน ความยากงายของงาน 

ขอบขายความรับผิดชอบหรืออ่ืน ๆ มาเปนหลักเกณฑ (Black, 1988: 277) สวนสวัสดิการเปนส่ิงท่ีนายจางใหแกลูกจาง

นอกเหนือไปจากคาจางและเงินเดือน แตถือวาเปนสวนของคาตอบแทน ซ่ึงควรจะเปนตัวเงินหรือส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีไมใชเงินก็ได อีก

ท้ังแนวคิดในเรื่องการจายสวัสดิการน้ีอาจมีผลผูกพันกันทางดานการปฏิบัติงาน หรือผลงานของพนักงาน หรืออาจจะไม

เก่ียวพันกับผลการปฏิบัติงานก็ได (พรรณราย ทรัพยประภา, 2556: 13) ฉะน้ันจึงเปนเร่ืองยากท่ีจะกําหนดมาตรฐานในการจัด

สวัสดิการ ในสถานประกอบการหรือองคกรตาง ๆ ซ่ึงจะจัดใหในขอบเขตกวางขวางเพียงใด และเปนจํานวนเงินในอัตราสวน

เทาใด (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2557: 9) กําเนิดของการจายคาตอบแทนในรูปของสวัสดิการมีมาต้ังแตสมัยปฏิวัติการ

อุตสาหกรรมแลว และเร่ิมมีเพ่ิมมากข้ึนในระหวางสงครามโลกครั้งท่ี 2 และภายหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 ในสหรัฐอเมริกาเอง 

ในชวงป ค.ศ. 1920 รัฐบาลไดเขาไปมีบทบาทบังคับใหบริษัทประกอบการตาง ๆ จัดสวัสดิการท่ีจําเปนบางอยางใหพนักงาน 

และรัฐบาลเองก็ใหความชวยเหลือและรวมรับผิดชอบดวย (Porter, 1974: 152)สถาน 

ในปจจุบันประเทศไทยในวงการธุรกิจอุตสาหกรรม ก็ไดจัดใหมีการจายคาตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ อยาง

กวางขวาง และมีนัยวาจะมีความสําคัญมากย่ิงข้ึน และคิดเปนอัตราคาใชจายท่ีคอนขางสูง และผูปฏิบัติการหรือพนักงานก็

มักจะคิดวาเปนหนาท่ีโดยตรงท่ีนายจางจะจัดให โดยลืมนึกถึงขอเท็จจริงไปวาสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหน้ันมุงท่ีจะจายใหเพ่ือ

เปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน และคาดหวังท่ีจะไดรับการทํางานอยางดีและเกิดประสิทธิผลดวยการใหบริการสวัสดิการ

ดานตาง ๆ แกผูปฏิบัติงานในองคการ (สุดาศิริ เฮงพูลธนา, 2556:  4) จึงกลาวไดวาสวัสดิการเปนนโยบายหน่ึง ในการ

เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการ หากองคการใดมีกระบวนการ หรือรูปแบบในการดําเนินงานท่ีดี 

โดยท่ีมุงใหบริการสงเคราะห เก้ือกูลตาง  ๆท่ีเปนประโยชนแทจริงตอผูปฏิบัติงานในองคการน้ัน ๆ ดวยแลว บริการสวัสดิการ             

ท่ีจัดข้ึนยอมเปนส่ิงจูงใจผูปฏิบัติงานในองคการน้ัน  ๆใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน และใหความรวมมือรวมใจอยาง
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เต็มท่ี ซ่ึงจะเปนผลใหความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการเปนไปในทางท่ีดีข้ึน การใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความ

เต็มใจจนสุด (Gilmer, 1967: 17) 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พุทธศักราช 2551 กําหนดไวใน มาตรา 96 ใหนายจาง ของสถานประกอบกิจการท่ี

มีลูกจางต้ังแต 50 คนข้ึนไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการ สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ เพ่ือดําเนินการจัดสวัสดิการใหแก

ลูกจาง ดวยความยุติธรรม สวัสดิการถือเปนคาตอบแทนการทํางานท่ีมีวัตถุประสงคคอนขางลึกซ้ึงกวาคาจางเงินเดือน 

กลาวคือ คาจาง เงินเดือน เปนคาตอบแทนการทํางานท่ีเนนในแงเศรษฐกิจในขณะท่ีสวัสดิการเปนคาตอบแทนในการทํางานท่ี

นอกจากจะมีสวนในทางเศรษฐกิจแลว ยังมุงหวังผลลัพธในแงของสังคมและจิตใจดวย (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 

2551: 3-5) ในบางคร้ังจึงมีผูเรียกสวัสดิการวา “ผลประโยชนเก้ือกูล” การท่ีบุคคลจะพิจารณาตัดสินใจเลือกเขาทํางานใน

หนวยงานแหงใดน้ัน ปจจัยท่ีมักจะตองคํานึงถึงประการหน่ึงก็คือหนวยงานดังกลาวจัดสวัสดิการใหคนงานมากพอท่ีเขาจะใช

ชีวิตการทํางานไดเพียงไร เพราะชีวิตการทํางานมีระยะเวลาครึ่งหน่ึงของอายุขัย จึงเปนธรรมดาท่ีบุคคลตองแสวงหาท่ีท่ีจะให

ความสุขบางตามสมควร ดังน้ัน สวัสดิการจึงเปนส่ิงท่ีมีผลตอการกินดีอยูดีและศักด์ิศรีของการดํารงชีวิตในสังคมอยูไมนอย 

(อารีรัตน เข็มเพ็ชร, 2555: 2) 

ความสามารถไดในระยะยาวน้ัน องคการตองมีปจจัยเพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากร นอกจากคาจางและ

เงินเดือนซ่ึงเปนผลประโยชนตอบแทนโดยตรงในการปฏิบัติงานแลว ลักษณะงานในสถานประกอบการ เปนปจจัยท่ีมี

ความสําคัญและมีอิทธิพลตอการจูงใจใหบุคลากร มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอความผูกพันตอตอหนวยงานหรือ

องคการเปนอยางมาก (ปกภณ จันทศาสตร, 2557: 1) ซ่ึงถาองคกรมีการออกแบบงานท่ีเหมาะสม ยอมจะสงผลใหพนักงาน

เกิดแรงจูงใจในการทํางาน รูสึกพึงพอใจ ตลอดจนมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงสอดคลองกับ Schaufeli & 

Salanova (2007: 160-161) ท่ีไดเสนอวา การออกแบบงานท่ีเหมาะสม จะสงผลใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

รวมท้ังความผูกพันในองคกร สอดคลองกับอํานาจ ธีระวนิช (2555: 453) ไดอธิบายถึงแนวคิดการพัฒนาแบบจําลองลักษณะ

งานสามารถนําไปใชในการออกแบบงานเพ่ือสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานโดยเช่ือวามิติของงานจะมีผลกระทบตอสภาวะของ

จิตใจของบุคคลและสงผลตอไปยังผลลัพธในเร่ืองผลงานและความพึงพอใจของบุคคลผูปฏิบัติงาน 

 สําหรับการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยทําการศึกษาในกลุมพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง เน่ืองจากธุรกิจ

อุตสาหกรรมเปนธุรกิจขนาดใหญท่ีมีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศธุรกิจหน่ึง เม่ือเกิดวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ

ข้ึนธุรกิจอุตสาหกรรมจะไดรับผลกระทบในลําดับตน  ๆประกอบกับภายใตยุทธศาสตรการขับเคล่ือนประเทศสูยุค “Thailand 

4.0” เพ่ือเปล่ียนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู “Value-Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนดวยนวัตกรรม” ดังน้ัน

การท่ีจะรักษาและธํารงไวซ่ึงทรัพยากรบุคคล จึงเปนส่ิงเรงดวนท่ีผูประกอบการตองใหความสําคัญและหาแนวทางจูงใจ เพ่ือมิ

ใหแรงงานคนหายไปจากระบบอุตสาหกรรม ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวาแรงจูงใจดานสวัสดิการแรงงาน และปจจัย

ดานลักษณะงานในสถานประกอบการแบบใด ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

จังหวัดระยอง โดยผลท่ีไดจากการศึกษาคร้ังน้ีจะสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการดานสวัสดิการ

องคกรใหมีความเหมาะสม และเปนแนวทางในการออกแบบงานใหสอดคลองกับความพึงพอใจของพนักงาน เพ่ือใหมีขวัญ

กําลังใจท่ีจะทํางานใหมีประสิทธิภาพตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจดานสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบการของพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัด

ระยอง 

 2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจดานลักษณะงานในสถานประกอบการของพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง 

 3. เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง 



524 
วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิรน   ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม – มิถุนายน 2563 

UMT Poly Journal ISSN:2673-0618 

 4. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจดานสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบการ ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง 

 5. เพ่ือศึกษาปจจัยดานลักษณะงานในสถานประกอบการ ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง 

 

วิธีวิจัย 

 ประชากรใชในการวิจัย ไดแก พนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง จํานวน 476 โรงงาน โดยกลุม

ตัวอยาง เปนพนักงานของโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง  ซ่ึงเปนประชากรท่ีไมทราบจํานวนท่ีแนนอน 

(Infinite Population)ผูวิจัยจึงคํานวณตามสูตรในกรณีท่ีไมทราบจํานวน (ธานินทร ศิลปจารุ, 2550: 134) ไดขนาดกลุม

ตัวอยาง 384 คน แตเพ่ือความสมบูรณของงานวิจัย ผูวิจัยจะใชกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน จากน้ันผูวิจัยจะทําการสุม

ตัวอยางซุมตามสะดวกแบบโควตากับพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง ท่ีปฏิบัติงานในโซนประเทศจีน 

จํานวน 200 คน และพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยองท่ีปฏิบัติงานในโซนประเทศญ่ีปุน จํานวน 200 คน 

รวมกลุมตัวอยางท้ังส้ิน จํานวน 400 คน 

 เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม จํานวน 4 สวน โดยมีข้ันตอนในการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยมีดังน้ี 

 1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจดานสวัสดิการแรงงาน ปจจัยดานลักษณะงานในสถาน

ประกอบการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร เพ่ือนํามาสรางเปนตัวแปรท่ีใชในการศึกษาและแบบสอบถามในการวิจัย 

 2. นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน เสนออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบ และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุง

เก่ียวกับสํานวนภาษาใหเขาใจงาย เพ่ือใหไดขอคําถามท่ีมีขอความตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย และปรับปรุงแกไข   

 3. นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบปรับปรุงแกไข แลวนํามาเสนออาจารยท่ีปรึกษาใหพิจารณาความสมบูรณอีก

ครั้ง และนําไปทดสอบกับประชากรท่ีมีความใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เน่ืองจากเปนจํานวนท่ีไดรับการยอมรับ

วาอยูในชวงท่ีมีการกระจายแบบปกติ (Normality Test) เหมาะสําหรับการนํามาหาคาความเช่ือม่ัน ดวยคาสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (Alpha Coefficient Reliability) ของครอนบาค (Cronbach) โดยมีเกณฑการยอมรับต้ังแต 0.7 ข้ึนไป (ธานินทร 

ศิลปจาร,ุ 2550: 149) ซ่ึงในงานวิจัยฉบับน้ีแบบสอบถามแตละดานไดคาความเช่ือม่ันระหวาง 0.79-0.94 

 โดยผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล 2 ประเภท ไดแก 

 1. ขอมูลปฐมภูมิ ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามกับพนักงานโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัด

ระยอง จํานวน 400 คน ดวยแบบสอบถาม  

 2. ขอมูลทุติยภูมิ ไดแก การศึกษาและรวบรวมขอมูลเก่ียวกับทฤษฎี แนวคิดตาง ๆ จาก แหลงเอกสารทางวิชาการ 

ประกอบดวย แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการ 

แนวคิดเก่ียวกับลักษณะงาน  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ตลอดจนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) การหา

คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD.) และทดสอบสมมติฐานดวยสถิติสมการถดถอยพหุ

คุณ Multiple Regression Analysis  

 

ผลการวิจัย และ อภิปรายผล 

 1. แรงจูงใจดานสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบการของพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง ใน

ภาพรวมจัดอยูในเกณฑมากท่ีสุด ท้ังน้ีเปนเพราะวา สวัสดิการถือเปนผลประโยชนและบริการตาง ๆ ท่ีหนวยงานจัดใหแก

บุคลากรสวัสดิการของหนวยงาน เพ่ือเปนการใหกําลังใจและบํารุงขวัญบุคลากรใหต้ังใจทํางานอยางเต็มความสามารถ และ
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เพ่ือประสิทธิภาพ  ในการปฏิบัติงานสูงข้ึน ใหบุคลากรไดทํางานอยางสบายใจมีความพอใจในการทํางาน มีความม่ันคงใน

อาชีพ มีหลักประกันท่ีแนนอนในการดําเนินชีวิต รวมท้ังความม่ันคงทางเศรษฐกิจสวัสดิการใหเปนตัวเงิน หรือใหสวนท่ีไมเปน

ตัวเงินก็ได ดังท่ี ระวัง เนตรโพธ์ิแกว (2558: 27) กลาววา ขวัญและกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานไดดี ยอมเกิดจากความพอใจงานท่ี

ทํา ตลอดจนสภาพแวดลอมและสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติงานกับหนวยงาน จึงมีความจําเปนท่ีหนวยงานจะตองใหความ

สะดวกสบาย และความสนใจอยางมากในการเสริมขวัญ กําลังใจท่ีดีใหแกผูปฏิบัติงาน โดยสรางสถานการณใหผูปฏิบัติงานเต็ม

ใจใหความรวมมือ วิธีการท่ีฉลาดท่ีสุดก็คือ การจัดสวัสดิการและใหผลประโยชนเก้ือกูลกันเพ่ือสนองความตองการของคนสวน

ใหญในหนวยงานน่ันเอง สอดคลองกับสุดาศิริ เฮงพูลธนา (2556: 48-49) ไดใหความหมายวาสวัสดิการ หมายถึง สภาพการท่ี

บุคคลหรือชุมชนมีการกินดีอยูดี มีความเจริญรุงเรื่องหรือความสมบูรณสุข หรืออาจหมายถึง ส่ิงท่ีนายจางจัดใหเพ่ือความ

สะดวกหรือความกินดีอยูดีของลูกจาง ซ่ึงการท่ีบุคคลจะพิจารณาตัดสินใจเลือกเขาทํางานในหนวยงานแหงใดน้ัน ปจจัยท่ี

มักจะตองคํานึงถึงประการหน่ึงก็คือหนวยงานดังกลาวจัดสวัสดิการใหคนงานมากพอท่ีเขาจะใชชีวิตการทํางานไดเพียงไร 

เพราะชีวิตการทํางานมีระยะเวลาคร่ึงหน่ึงของอายุขัย จึงเปนธรรมดาท่ีบุคคลตองแสวงหาท่ีท่ีจะใหความสุขบางตามสมควร 

ดังน้ัน สวัสดิการจึงเปนส่ิงท่ีมีผลตอการกินดีอยูดีและศักด์ิศรีของการดํารงชีวิตในสังคมอยูไมนอย (อารีรัตน เข็มเพ็ชร, 2555: 

2) เม่ือพิจารณาคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปนรายดานเรียงตามลําดับพบวา แรงจูงใจลําดับแรก คือ สวัสดิการดาน

เศรษฐกิจ ประเภทเงินโบนัส จัดอยูในเกณฑมากท่ีสุด ท้ังน้ีเปนเพราะวา สวัสดิการดานเศรษฐกิจหรือผลประโยชนท่ีโรงงานใน

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง จัดใหแกบุคลากรของหนวยงาน เปนการสรางหรือเพ่ิมพูนความม่ันคงทางเศรษฐกิจ

ใหแกลูกจางมีการกินดีอยูดีของการดํารงชีวิตในสังคม หรือตามความเห็นของ Flippo (1971: 54) และออทิพย ราษฎรนิยม

และคณะ (2558: 114) กลาววา สวัสดิการดานเศรษฐกิจ เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงานอันเปนสวนนอกเหนือจาก

เงินเดือนโดยเราอาจเรียกรวม ๆ วา เปนรายไดพิเศษ (Extra Income) ท่ีองคกรจายใหท้ังทางตรงและทางออมเพ่ิมเติมจาก

เงินเดือนและคาจางประจําจายใหพนักงาน เจาหนาท่ีใหมีกําลังกายมีกําลังใจปฏิบัติงานใหเปนผลดีแกองคกร  

 2. แรงจูงใจดานลักษณะงานในสถานประกอบการของพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง ใน

ภาพรวมจัดอยูในเกณฑเห็นดวยอยางย่ิง ท้ังน้ีเปนเพราะวา ลักษณะงานมีความสัมพันธเก่ียวกับบุคคล ผูทํางานอยางใกลชิด 

มนุษยตองทํางานเพ่ือเล้ียงชีพ งานจึงเปนส่ิงท่ีจูงใจบุคคลได ถางานท่ีตองทํามีความนาเบ่ือหนาย ยอมไมสรางแรงจูงใจใหกับ

บุคคลการกําหนดคุณลักษณะงานใหสามารถจูงใจบุคลากรใหมีความมุงม่ันมีใจ จดจออยูกับงานท่ีทําและมีความสุขในการ

ทํางานน้ัน จําเปนตองสรางคุณคาใหกับงาน ตองปลูกฝงใหบุคลากรเกิดทัศนคติท่ีดีตองาน และรูสึกวางานน้ันมีความสําคัญ 

แลวผลลัพธของงานน้ันก็ข้ึนอยูกับการเอาใจใสงาน การเปนอันหน่ึงอันเดียวกับงานท่ีทํา แตการจะสรางทัศนคติท่ีดีตองานของ

บุคลากรน้ันตองเกิดจากจิตสํานึกรวมกับแรงกระตุนภายในจิตใจของบุคลากรท่ีตองการพัฒนาคุณภาพของงานและเกิดความ

รักในงานน้ัน ดวยบริบทของแรงจูงใจ จึงสามารถกลาวไดวาคุณลักษณะงานท่ีเปนท่ีพึงพอใจของพนักงานน้ัน จะกอใหเกิด

แรงจูงใจท่ีตองการพัฒนาตนเอง ตองการความยอมรับนับถือ ตองการประสบความสําเร็จ ดังท่ี Hackman & Oldham 

(1975: 224) กลาววา ลักษณะงานท่ีดีจะเปนเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ในการทํางานของบุคคลท่ีจะทํา

ใหเขารูสึกอยากทํางาน และผลงานท่ีดีจะเปนเสมือนรางวัลท่ีใหกับตนเองและถาหากผลงานออกมาไมได บุคคลก็จะพยายาม

มากข้ึนเพ่ือหลีกเล่ียงผลงานท่ีไมพึงพอใจ เพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเองจากคุณลักษณะผลงานท่ีดี 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอเรียงตามลําดับ พบวา แรงจูงใจดานลักษณะงาน ลําดับแรกคือมีความเขาใจตองานท่ีทําเปน

อยางดี จัดอยูในเกณฑเห็นดวยอยางย่ิง ดังท่ี Hackman and Lawler (1971: 161) ท่ีช้ีใหเห็นวา สภาวะท่ีสําคัญทางจิตใจท่ี

เกิดข้ึนจากการทํางานจะทําใหเพ่ิมแรงจูงใจภายในและมีผลตอผลลัพธในการทํางานสภาวะท่ีสําคัญทางจิตใจ ไดแก การรับรูวา

งานน้ันมีความหมาย การไดรับผิดชอบผลลัพธจากการทํางาน และการรูผลของการกระทํา สอดคลองกับงานวิจัยของแสงเดือน 

รักษาใจ (2558) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรกรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพประกันภัย จํากัด 
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(มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจลําดับแรก คือ ปจจัยเก่ียวกับลักษณะงาน โดยการมีความเขาใจตองานท่ี

ทําเปนอยางดี  

 3. ความผูกพันตอองคกรของพนักงานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยอง พบวา ความผูกพันตอองคกร 

ลําดับแรกคือ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองคกร ท้ังน้ีเปนเพราะวา ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงท่ีมี

ความสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผลขององคกร และยังเปนตัวทํานายการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการ

ทํางาน ผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรตํ่าหรือไมมีเลย ซ่ึงผลดีก็จะตกอยูกับ

องคกรและผูปฏิบัติงานเอง กลาวคือ หากมีความผูกพันตอองคกรสูงก็สามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายท่ีตองการได โดย

บุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรไมเพียงแตจะจงรักภักดีตอองคกรเทาน้ันแตจะเต็มใจทํางานเต็มความสามารถของตนเอง เพ่ือ

ชวยใหองคกรมีความเจริญรุงเรือง สอดคลองกับงานวิจัยของธัญทิพย ภิญโญชัยอนันต (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรในองคกรและระดับความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท สกลนคร โอเอ แอนด คอมพิวเตอร จํากัด 

พบวา ประชากรมีระดับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีท่ีจะทํางานเพ่ือองคกรเปน

ลําดับแรก  ดังท่ี  Mowday, Steers & Porter (1982: 27) กลาววา ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือ

องคกร เปนความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีท่ีจะทุมเทกําลังกายเพ่ือทํางานใหกับองคกร รวมท้ังมีความจงรักภักดีตอองคกรดวย 

ความเต็มใจเปนความเต็มใจท่ีผูปฏิบัติเต็มใจท่ีจะใหบางส่ิงบางอยางของตน เพ่ือชวยพยุงดํารงใหองคกรประสบความสําเร็จ 

และมีความกาวหนา ซ่ึงผูปฏิบัติมีความพึงพอใจเปนพ้ืนฐานดวยภาวะท่ีเต็มใจ และทุมเทท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร กลาวโดย

สรุปแลว ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร หมายถึง การท่ีบุคลากรจะตองเต็มใจท่ีจะอุทิศตน 

โดยทุมเทความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย อีกท้ังสอดคลองกับสุนันทา เลาหนันทน 

(2558: 8-9) ท่ีกลาววา ความผูกพันขององคกรเปนความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกร ซ่ึงบุคคลน้ันมีความเต็มอกเต็มใจท่ี

จะใชความพยายามอยางเต็มท่ีท่ีจะทํางาน เพ่ือใหองคกรท่ีตนทํางานอยูบรรลุวัตถุประสงคขององคกร เปนความต้ังใจและ

ความพรอมท่ีจะใชความสามารถท่ีมีอยูทํางานใหองคกรอยางเต็มความสามารถ เพ่ือแกไขปญหาและพัฒนางานขององคกรให

บรรลุเปาหมาย แมวาจะไมไดรับผลตอบแทนก็ตามรวมถึงการเสียสละความสุขสวนตัว เพ่ือประโยชนขององคกร  

 4. แรงจูงใจดานสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยองทุกดาน เม่ือพิจารณานํ้าหนักของความแปรปรวนรวมกันเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจ

เก่ียวกับสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบการ ดานส่ิงอํานวยความสะดวก มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ดานความ

เช่ือม่ันยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มากท่ีสุดโดยมีคา R Square เทากับ 0.23 หรือรอยละ 23 ท้ังน้ีเปนเพราะวา 

ดานส่ิงอํานวยความสะดวกในสถานประกอบการท่ีไดรับในปจจุบันเปนผลประโยชนท่ีโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

จังหวัดระยอง จัดใหแกบุคลากรของหนวยงาน ไดแก การใหบริการตรวจสุขภาพจากแพทยประจําป การจัดแพทยมาให

คําปรึกษาดานสุขภาพ มีเวชภัณฑและหองพยาบาลบริการโดยไมตองเสียคาใชจายใด  ๆการจัดหองนํ้าหองสวมสําหรับพนักงาน

อยางเพียงพอและถูกสุขลักษณะ ตลอดจนการควบคุมรานอาหารในบริษัทใหสะอาด มีคุณคา ถูกหลักโภชนาการและราคาถูก 

ส่ิงเหลาน้ียังไมตรงตอความตองการท่ีแทจริงของพนักงาน โดยเปนท่ีนาสังเกตวาส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีไดรับน้ัน เปนส่ิงท่ี

เสริมสรางคุณภาพชีวิตของพนักงาน มากกวาคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงการปฏิบัติงานภายในโรงงานในนิคมอุตสาหกรรม 

โดยเฉพาะอยางย่ิงการปฏิบัติงานกับเคร่ืองจักรท่ีตองมีความปลอดภัย มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ืออํานวยการสะดวกและเพ่ิม

ผลผลิตของงาน จึงจะทําใหพนักงานเกิดความเช่ือม่ันในตัวองคกร วาสามารถสรางความปลอดภัยในการทํางานเก่ียวกับ

เครื่องจักรใหแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนจากเคร่ืองจักรน้ัน สวนใหญคอนขางรายแรง อาจถึงข้ันสูญเสียอวัยวะตาง  ๆ

ของรางกาย เชน น้ิวมือ มือ หรือแขน เปนตน อันเปนผลใหผูบาดเจ็บตองพิการไปตลอดชีวิต ดังท่ี Nauman (1993: 61) 

กลาววา หากพิจารณาถึงการจัดสวัสดิการเพ่ืออํานวยความสะดวกในงานอุตสาหกรรมแลว สวัสดิการดานน้ีจึงหมายถึง การ

ปองกันอันตรายท่ีเครื่องจักร เครื่องมือ อุปกรณ ก็คือการจัดทําเคร่ืองปองกันอันตรายจากเคร่ืองจักร เครื่องมือ อุปกรณตาง  ๆ
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หรือท่ีเรียกวา การดหรือเซฟการดของเครื่องจักร โดยการออกแบบหรือตามหามาตรการปองกันมิใหมีอันตรายได จึงตองมีการ

จัดการทําการดเครื่องจักรใหถูกตองและเหมาะสมท่ีสุดลักษณะของการดท่ีดี โดยในการจัดสวัสดิการขององคกรใด ๆ ก็ตาม 

นิตยา เพ็ญศิริ และสุรชาติ ณ หนองคาย (2555: 303-304) ไดกําหนดตามหลักความสอดคลองกับความตองการของบุคลากร

สวนใหญ กลาวคือ สวัสดิการท่ีจะจัดต้ังใหน้ันจะตองตอบสนองความตองการของบุคคลสวนใหญหรือท้ังหมด โดยมิใหเปนการ

จัดต้ังแกกลุมใดกลุมหน่ึงโดยเฉพาะเทาน้ัน ประกอบกับหลักความสนองความตองการท่ีแทจริงของบุคลากร กลาวคือ จะตอง

ตอบสนองตรงกับความตองการท่ีแทจริงของบุคลากร มิใชตรงกับความคิดเห็นขององคกร สอดคลองกับ Mowday, Steers & 

Porter (1982: 27) ท่ีกลาววา เม่ือผูปฏิบัติงานไดรับส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีตรงตอความตองการแลว จะสงผลตอความรูสึก

ของผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนหน่ึงเดียวกับองคกรท่ีมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองคกรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลัง

กายและกําลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคกรเพ่ิมมากข้ึน 

 5. แรงจูงใจดานลักษณะงานในสถานประกอบการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดระยองทุกดาน เม่ือพิจารณานํ้าหนักของความแปรปรวนรวมกันเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจ

เก่ียวกับลักษณะงานในสถานประกอบการเก่ียวกับความมีอิสระในการทํางาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ดานความ

เช่ือม่ันยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มากท่ีสุดโดยมีคา R Square เทากับ 0.30 หรือรอยละ 30 ท้ังน้ีเปนเพราะวา

ลักษณะงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรม มีลักษณะท่ีตองปฏิบัติงานแขงกับเวลา เชน เวลาและจํานวนในการผลิต

ช้ินสวนตอวันตองไดตามท่ีกําหนด จึงทําใหพนักงานรูสึกวาไมมีอิสระในการทํางาน ซ่ึงการไดอิสระน้ีถือเปนแรงผลักดันในการ

ทํางานอยางหน่ึง โดยพนักงานท่ีไดรับอิสระในการทํางานจะมีความสุขมากกวา รูสึกมีแรงจูงใจในการทํางาน ต้ังใจทํางานมาก

ข้ึน และมีความเครียดนอยลง ตางจากบริษัทท่ีคอยกดดัน และเนนการออกคําส่ัง เพราะพนักงานจะเครียด และรูสึกเหมือนถูก

ควบคุมจนเกินไป โดยปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2554: 130-131) อธิบายวา ลักษณะงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติ

ในการทํางาน โดยลักษณะงานท่ีเปนส่ิงจูงใจจะมีผลใหพนักงานมีอารมณและความรูสึกไปในทางบวก ทําใหพนักงานปฏิบัติงาน

ไดอยางดี ในทางกลับกันถาหากวาลักษณะงานไมเปนส่ิงจูงใจพนักงานจะรูสึกไมชอบงานไมพอใจในงานถาตองทนทํางานใน

ลักษณะน้ีเปนเวลานานพนักงานจะรูสึกเบ่ือหนาย สอดคลองกับ Hackman (1976: 253-254) และ Mowday, Steers & 

Porter (1982: 27) ท่ีพบวา คุณลักษณะงานท่ีเกิดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการควบคุมและตัดสินใจเก่ียวกับ

กระบวนการการทํางานของตนเอง จะสงผลใหพนักงานเกิดความเช่ือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรจะตอง

เช่ือม่ันยอมรับและพรอมท่ีจะเต็มใจปฏิบัติงานอยางมุงม่ันในทิศทางเดียวกับเปาหมายขององคกรมากข้ึน 
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