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บทคัดย่อ  
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน และ 

(2) แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์

ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัย

ในรูปแบบเชงิปริมาณ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบ

ผิวในพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง จ านวน 86 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้เครื่องมือ

วิจัยที่ เป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์สถิติการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า                

(1) วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน ในอุตสาหกรรม

เคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง และ              

(2) แรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในการท างานและความม่ันคงในอาชีพมีผลต่อความพึงพอใจในงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรม

มาบตาพุด จังหวัดระยอง  
 

ค าส าคัญ: วัฒนธรรมองค์กร; แรงจูงใจในการท างาน; ความพึงพอใจในงาน 
 

Abstract  
The purpose of this research article (1) organizational culture affecting the job satisfaction of the 

operational-level employees; and (2) work motivation affecting the job satisfaction of the operational-level 

employees in the chemical industry for paints and coatings, with the case study in the Map Ta Phut Industrial 
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Estate, Rayong province. The study was quantitative research, employing a sample of 86 operational-level 

employees in the chemical industry for paints and coatings, within the Map Ta Phut Industrial Estate, Rayong 

province. Data were collected through a questionnaire and analyzed by multiple regression. The findings in this 

study revealed that (1) organizational culture in terms of achievement-oriented significantly affected the job 

satisfaction of the operational-level employees in the chemical industry for paints and coatings, with a case 

study of the Map Ta Phut Industrial Estate, Rayong province; and (2) work motivation in terms of achievement 

and job security aspects significantly affected the job satisfaction of the operational-level employees in the 

chemical industry for paints and coatings, with a case study of the Map Ta Phut Industrial Estate, Rayong province. 
 

Keywords: Organization Culture; Work Motivation; Job Satisfaction 
 

บทน า  

อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิวเป็นอุตสาหกรรมที่มีความส าคัญต่อการเติบโต     

ของตลาดอยา่งต่อเนื่อง โดยครอบคลุมการผลิตเคมีภัณฑ์หลัก ไม่ว่าจะเป็นเม็ดสีเพ่ือความสว่างและ

ปกปิด เรซินที่เป็นตัวเกาะและสร้างช้ันฟลิ์ม สารเติมแต่งที่ปรับคุณสมบัติของสี และสารเคมีอ่ืน ๆ เพื่อ

ป้องกันสนิมและความทนทาน โดยภาพรวมในปีพ.ศ. 2567 อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว                            

มีแนวโน้มขยายตัว เม่ือเทียบจากช่วงเวลาเดียวกันของปีพ.ศ. 2566 อันเนื่องมาจากการฟื้นตัวของ

เศรษฐกิจโลก การเติบโตของอุตสาหกรรมปลายน้ า และการเพิ่มขึ้นของความต้องการในภูมิภาคอาเซียน      

อยา่งไรก็ตามราคาน้ ามันดิบที่มีความผันผวนจากสงครามรัสเซีย-ยูเครน ท าให้ผู้ประกอบการบางรายชะลอ

การผลิตเพื่อดูแนวโน้มราคาต้นทุน แนวโน้มอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว                                

ปี พ.ศ. 2568 คาดว่า ดัชนีผลผลิตและการส่งออกสินคา้ของอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบ

ผิวหดตัวเล็กน้อย เนื่องจากสถานการณ์ราคาน้ ามันดิบมีแนวโน้มผันผวน  อีกทั้งการแข่งขัน               

ในตลาดโลกที่สูงขึ้นอันเนื่องมาจากหลายประเทศ อาทิเช่น จีน และประเทศในกลุ่มตะวันออกกลาง     

ทีมี่การเร่งก าลังผลิตสินค้าเม็ดพลาสติกและเคมีภัณฑ์ ท าให้อุตสาหกรรมดังกล่าวมีการชะลอตัวเพ่ือ

ดูแนวโน้มต้นทุนการผลิต และแนวโน้มตลาดหลัก (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2567) อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์

ส าหรับสีและสารเคลือบผิวได้รับผลกระทบโดยตรงจากการเปลี่ยนแปลงของโลก การฟื้นตัวของ                

ความต้องการ (Demand) ยังไม่แน่นอนจากสภาวะเศรษฐกิจถดถอย ประเทศจีนมีการน าเข้าจาก

ประเทศไทยน้อยลงจากนโยบายพึ่งพาตนเอง ในทางกลับกันก าลังการผลิตด้านปิโตรเคมีและ

เคมีภัณฑ์จากทั่วโลกเพิ่มขึ้นอย่างมากในประเทศสหรัฐอเมริกาที่มีวัตถุดิบประเภท Shale Gas ที่ต้นทุนต่ า 

และกลุ่มประเทศตะวันออกกลางที่เป็นผู้ผลิตต้นทุนต่ า (Low-Cost Producer) และโรงกลั่นน้ ามันบางส่วน      

ได้ปรับตัวด้วยการเปลี่ยนผ่านเข้ามาในธุรกิจ ปิโตรเคมีผ่านทางเทคโนโลยีสมัยใหม่ส่งผลให้เกิด

อุปทานส่วนเกิน (Over Supply) ท าให้การน าเขา้วัตถุดิบมาจากต่างประเทศมีราคาสูงขึ้นตามไปด้วย 
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การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผลให้ในปี พ.ศ. 2565-2566 หลายบริษัทในอุตสาหกรรมนี้ประสบกับ

ภาวะขาดทุน บางบริษัทหน่วยการผลิตจ าเป็นต้องหยุดเดินเครื่องเนื่องจากเหตุผลทางธุรกิจ 

นอกจากนีย้ังมปีัจจัยปัญหาด้านสิ่งแวดล้อมจากปัญหาสภาวะโลกร้อน ท าให้ภาครัฐจ าเป็นต้องออก

กฎหมายเพื่อมาควบคุมภาคเอกชน อาทิ การปล่อยก๊าซเรือนกระจกอย่างเข้มงวดมากขึ้น องค์กรจึงต้อง

ปรับเปลี่ยนธุรกิจสู่เป้าหมายลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก ซ่ึงต้องใช้เงินลงทุนจ านวนมากเพื่อลดก๊าซ         

เรือนกระจกให้ได้ บริษัทต่าง ๆ จึงมีนโยบายควบคุมค่าใช้จ่าย ลดรายจ่ายที่ไม่จ าเป็น มีการปรับลด

สวัสดิการบางรายการ ไม่รับพนักงานเพิ่มเม่ือมีพนักงานลาออกเป็นการช่ัวคราว มีโครงการให้ลาออกแบบ

ภาคสมัครใจ ซ่ึงอาจส่งผลต่อขวัญและก าลังใจที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจของพนักงานได้เช่นกัน 

(วศิิษฏ์ นบน้อม, 2566)  

นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง เป็นพื้นที่ที่มีโรงงานอุตสาหกรรมภาคการผลิต    

ที่ประกอบด้วย กลุ่มปิโตรเคมี ไฟฟ้า เหล็ก เคมีภัณฑ์ กลั่นน้ ามัน เป็นต้น ซ่ึงเป็นแหล่งธุรกิจที่ส าคัญ

ของประเทศที่มีต่อการพัฒนาเศรษฐกิจไทย นอกจากนีย้ังมหีน้าที่สนับสนุนสิทธปิระโยชน์ สิ่งอ านวย

ความสะดวกและบริการต่าง ๆ  ให้แก่นักลงทุนอุตสาหกรรมที่สนใจ พร้อมกับมีการบริหารจัดการตามนโยบาย

ของรัฐบาลอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างความม่ันใจให้กับนักลงทุนและชุมชนในพื้นที่  (ส านักงานนิคม

อุตสาหกรรมมาบตาพุด, 2567) โดยการประกอบธุรกิจภายในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง 

จ าเป็นต้องอาศัยพนักงานปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ได้ก าหนดไว ้และอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์

ส าหรับสีและสารเคลือบผิวก็เป็นอุตสาหกรรมหนึ่งที่ต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการด าเนินงาน

ให้เป็นไปตามที่ธุรกิจก าหนด และให้สอดคล้องกับความคาดหวังของพนักงานที่ท างานให้ มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งผลให้พนักงานต้องปรับตัวทั้งรับภาระงานที่มากขึ้น มีสมรรถนะที่ สูงขึ้น     

อาจท าให้พนักงานบางส่วนเกิดความเครียดในการท างาน หากได้รับการจัดการที่ไม่ดีพอ อาจท าให้

เกิดภาวะหมดไฟในการท างานและส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานลดลง ซ่ึงอาจน าไปสู่      

การส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน มีปัญหาของการท างานผิดพลาด

เพิ่มขึ้น เกิดความขัดแยง้และการขาดความร่วมมือในการท างานได้เช่นกนั และจากการศึกษาวจิัยของ 

Siddiqi & Jamal (2024) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีบทบาทส าคัญในการตอบสนองความต้องการ             

โดยการรักษาเสถียรภาพของระบบสังคมภายในองค์กรและลดความแตกต่างระหว่างบุคคล           

โดยวัฒนธรรมองค์กรจะส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกถึงอัตลักษณ์และความเป็นส่วนหนึ่งในส่วนของพนักงาน      

ซ่ึงเกี่ยวข้องโดยตรงกับการลาออกของพนักงานและความสามัคคีในสถานที่ท างาน เม่ือพนักงานเกิด

ความพงึพอใจในงานที่เป็นมุมมองส่วนบุคคลและรู้สึกต่องานและองคก์รที่น่าพงึพอใจจะส่งผลตอ่การ

บรรลุคุณค่าของงานในระดับสูง (Trisnayanthi et al., 2024) ขณะที่การศึกษาของ Bawana & Natsir (2025)       

ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานถือเป็นแรงผลักดันที่ท าให้บุคคลต้องการและเต็มใจที่จะทุ่มเท
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ความสามารถ ทักษะ พลังงาน และเวลาในการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยพืน้ฐาน

ของแรงจูงใจที่เป็นรูปแบบของการสร้างก าลังใจหรือแรงผลักดันที่กระตุ้นให้พนักงานท างานหนัก 

เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว ้หากบุคคลปราศจากแรงผลักดัน องค์กรอาจประสบปัญหาท่ี

เกิดจากแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน การใส่ใจความต้องการของ

พนักงานจะท าให้พนักงานรู้สึกพอใจกับงานและมีแรงจูงใจที่จะท างานอย่างจริงจัง เพื่อให้เกิด

ประสิทธภิาพสูงสุด (Verdiyanti & Karimudin, 2024) 

ดังนั้นจากบทน าของปัญหาข้างต้นถือได้ว่า เป็นประเด็นที่ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาถึง

วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม

มาบตาพุด จังหวัดระยอง เพื่อน าข้อมูลจากผลการวิจัยที่ศึกษาได้ในครั้งนี้ไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง

วัฒนธรรมองคก์รและแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความพงึพอใจในงานของพนักงานให้มากยิ่งขึน้ 

อีกทั้งเป็นแนวทางในการสร้างความพึงพอใจในงานของพนักงานที่จะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพ     

ในการท างานของพนักงานในองค์กร เพื่อลดปัญหาของการท างานผิดพลาด ความขัดแย้ง และการขาดความ

ร่วมมือในการท างาน 
  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน     

ในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสแีละสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพดุ 

จังหวัดระยอง 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม

มาบตาพุด จังหวัดระยอง 
 

สมมติฐานของการวิจัย  

สมมติฐานที่ 1 (H1) วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม

มาบตาพุด จังหวัดระยอง 

สมมติฐานที่ 2 (H2) แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม

มาบตาพุด จังหวัดระยอง 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

ผู้วิจัยได้มีการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม

มาบตาพุด จังหวัดระยอง โดยกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้จะประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ คือ 

วัฒนธรรมองคก์ร และแรงจูงใจในการท างาน ส่วนตัวแปรตาม คอื ความพงึพอใจในงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคม

อุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง โดยน าเสนอได้ดังภาพที่ 1 
 

                      ตัวแปรอิสระ                                                                ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) เป็นเสมือนการสะท้อนถึงค่านิยม ปรัชญา 

จริยธรรม ความไว้วางใจ และความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรมและการกระท าที่เหมือนกันในองคก์ร 

(Kumar, 2016) ที่เป็นระบบการปฏิบัติงานร่วมกันที่สมาชิกถือครอง โดยท าให้องค์กรเกิดความ

แตกต่างจากองค์กรอื่น วัฒนธรรมองค์กรทีเ่ป็นการมุ่งเน้นผลลัพธ์ถึงผลส าเร็จของงาน โดยระดับฝ่ายบริหาร

มุ่งเน้นที่ผลหรือผลลัพธ์มากกว่าเทคนิคหรือกระบวนการที่ใช้เพื่อให้บรรลุผลลัพธ์ที่เป็นผลส าเร็จ

เหล่านั้น การมุ่งเน้นบุคคลระดับที่การตัดสินใจของฝ่ายบริหารค านึงถึงผลกระทบของผลลัพธท์ี่มีต่อ

วัฒนธรรมองค์กร 

- วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

- วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 

- วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

แรงจูงใจในการท างาน 

- ความส าเร็จในการท างาน 

- ลักษณะของงาน 

- การได้รับการยอมรับนับถือ 

- ความม่ันคงในอาชีพ 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน

ระดับปฏบัิติงานในอุตสาหกรรม

เคมีภัณฑ์ส าหรับสแีละสารเคลือบ

ผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคม

อุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัด
ระยอง 
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บุคคลในองค์กรในรูปแบบของระบบเครือญาติที่สามารถสนับสนุนให้เกิดการมุ่งเน้นทีม ซ่ึงจะเป็น

ระดับของกิจกรรมการท างานที่เป็นความส าคัญให้กับทีมมากกว่าตัวบุคคล (Oparanma, 2015) 

กระบวนการที่เป็นระบบของวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการปรับตัวจะสามารถสร้างความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน      

ของบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายบางอยา่ง บุคคลทั้งหมดในองคก์รที่มีเปา้หมายและวัตถุประสงคเ์ฉพาะ

คาดหวังวา่การท างานในองคก์รเพื่อบรรลเุป้าหมายส่วนบุคคลของตนจะมีความสัมพันธ์ที่สนบัสนนุให้

องค์กรบรรลุเป้าหมายร่วมกัน และสมาชิกในองค์กรยังบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลร่วมกัน เช่นกัน 

(Jahanian & Salehi, 2013) 

2. แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) เป็นแรงที่กระท าภายในตัวบุคคล ซ่ึงท าให้บุคคลนั้น     

ประพฤติตนในลักษณะเฉพาะเจาะจงที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย ความปรารถนา แรงผลักดัน และความต้องการของ

บุคคล (Edun & Adenuga, 2011) โดยระดับของความพร้อมและความมุ่งม่ันในการบรรลุเป้าหมาย        

ที่ก าหนดไว้จะเป็นความสนใจหรือแรงผลักดันจากการมีเหตุผลอันหนักแน่นในการกระท าหรือบรรลุ

สิ่งใดสิ่งหนึ่งที่น าไปสู่การสร้างความพงึพอใจในงานของพนักงาน อีกทั้งแรงจูงใจในการท างานยังเป็น

แรงผลักดันที่ท าให้บุคคลด าเนินการและรักษากิจกรรมที่ก าลังด าเนินการอยู่ ตามทิศทางของ

พฤติกรรมหรือสิ่งที่ท าให้บุคคลหนึ่งต้องการกระท าให้เกิดพฤติกรรมซ้ า (Nkechi, 2023) ซ่ึงถือเป็น

แรงผลักดันที่บุคคลอาจได้รับแรงบันดาลใจจากผู้อ่ืนหรือเหตุการณ์ต่าง  ๆทีเ่รียกวา่ แรงจูงใจจากภายนอก 

หรืออาจมาจากภายในของบุคคลนั้น ๆ  เรียกว่า แรงจูงใจภายใน แรงจูงใจในการท างานจึงถือเป็น

เหตุผลที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่งที่สร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลก้าวไปข้างหน้า ไม่ว่าแรงจูงใจที่เป็น

ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความม่ันคงในอาชีพ เป็นต้น      

ซ่ึงปัจจัยเหล่านีจ้ะน าไปสู่ความพงึพอใจในงานในระดับที่สูงขึ้นอยา่งต่อเนื่อง (Vinoy & Kumar, 2019) 

3. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นมุมมองของพนักงานที่มีความสุขหรือไม่มี

ความสุขกับผลตอบแทนที่ได้รับอันเกี่ยวกับงานของตนเอง หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน รวมถึง

สิ่งแวดล้อม สถานะทางอารมณ์ที่สนุกหรือไม่สนุกที่พนักงานมองเห็นงาน การตอบสนองต่อเงื่อนไขต่าง ๆ      

ของงานที่มีผลต่ออารมณ์ของพนักงาน เช่น ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจในเพื่อน

ร่วมงาน ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในเงื่อนไขการจ้างงาน (Saman, 2020) โดยสภาวะที่มี

ความสุขและพอใจเป็นสภาวะที่บุคคลรู้สึกดีและม่ันคงกับสิ่งที่ตนมีที่สามารถส่งผลต่อระดับความ    

พึงพอใจของบุคคลได้ ปัจจัยส าคัญและพบได้บ่อยที่สุดของความพึงพอใจในงานจะประกอบด้วย 

เงินเดือน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โอกาสเติบโตในอาชีพการงาน ความสมดุลที่เหมาะสม

ระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน การเป็นผู้น าที่ดี รางวัลและการยอมรับ สภาพแวดล้อมการ

ท างานที่เป็นกันเอง (Das, 2024) โดยความพงึพอใจในงานที่เป็นระดับความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวก
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ที่บุคคลมตี่องานของตน เม่ือบุคคลใดมีความพงึพอใจในงานสูง นั่นหมายความว่า บุคคลชอบในงาน

ของตนที่ได้ปฏิบัติจริงทีรู่้สึกดีเกี่ยวกบังานนัน้และเห็นคุณคา่ในงานได้เช่นกัน (Ahmad & Alam, 2022) 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับประชากรที่ เป็นพนักงานระดับ

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิวในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด 

จังหวัดระยอง จ านวน 110 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2568) 

กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว       

ในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง จ านวน 86 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้การค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Krejcie & Morgan (1970) ในการประมาณ      

ค่าสัดส่วนของประชากรก าหนดให้สัดส่วนของลักษณะในประชากร และระดับความคลาดเคลื่อนที่

ยอมรับได้ 5% และระดับความเช่ือม่ัน 95% โดยก าหนดวิธีการสุ่มตัวอย่างเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ 

ผู้วิจัยได้เลือกแยกประชากรออกเป็นกลุ่มประชากรยอ่ยตามแผนกงาน เพื่อให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอยา่ง

ในแต่ละแผนกงานตามสัดส่วนของขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการน าจ านวนตัวอย่างทั้งหมดคูณด้วย

จ านวนประชากรกลุ่มย่อย และหารด้วยจ านวนประชากรทั้งหมด เม่ือได้ท าการก าหนดสุ่มตัวอยา่ง

แบบช้ันภูมิและได้ก าหนดจ านวนตัวอย่างในแต่ละแผนกงานตามสัดส่วนของกลุ่มตัวอยา่งแล้ว ผู้วิจัย

จึงด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยการจับสลาก โดยการน า

รายช่ือของพนักงานในแต่ละแผนกมาท าการจับสลากให้ได้ตามสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้  

ซ่ึงปรากฏได้ดังตารางที่ 1 
 

ตารางท่ี 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

แผนกงาน จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

1. แผนกผลิตและควบคุมการผลิต 61 48 

2. แผนกซ่อมบ ารุงและวิศวกรรม 15 12 

3. แผนกคลังสินค้าและจัดส่งสินค้า 12 9 

4. แผนกทั่วไป 22 17 

รวม 110 86 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถามปลายปิด โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุ

การท างาน และต าแหน่งงาน ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรม

องค์กรแบบปรับตัว วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ และวัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ ส่วนที่ 3 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงาน        

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความม่ันคงในอาชีพ และแบบสอบถามส่วนที่ 4 เป็น

แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ส่วนที่ 2-4 ได้มีการแบ่งระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ

แบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ล าดับถัดมานั้นผู้วิจัยได้สร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยให้

ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับตัวแปร ซ่ึงค่าความ

ตรงเชิงเนื้อหาเป็นรายข้อ (Content Validity) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 0.67-1.00       

ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด แล้วน าแบบสอบถามที่ผ่านเกณฑ์ไปทดลองใช้จ านวน 30 ชุด             

คา่สัมประสิทธิ์อัลฟา่ของแบบสอบถามทั้งฉบับอยูร่ะหว่าง 0.735–0.924 ซ่ึงทุกขอ้ผ่านเกณฑ์ทีก่ าหนด 

การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลกับพนักงานระดับ

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิวในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด 

จังหวัดระยอง จ านวน 86 ฉบับ ซ่ึงได้ด าเนินการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2568 ด้วยการแจก

แบบสอบถามผ่านช่องทาง E-mail, Google Forms และ Line 

การวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยในครั้งนี้ได้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็นการวิเคราะห์

ขอ้มูลปัจจัยส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ และอายุการท างานดว้ยคา่ความถี่

และร้อยละ ส่วนที่ 2 วเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์ร แรงจูงใจ

ในการท างาน และความพึงพอใจในงาน ส่วนที่ 3 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานตามสมมติฐานการวจิัย 

ได้แก่ สมมติฐานที่ 1 (H1) วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน          

ในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสแีละสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพดุ 

จังหวัดระยอง และสมมติฐานที่ 2 (H2) แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่

นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง ด้วยการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณด้วยแบบ Enter 
 

ผลการวิจัย 

การวจิัยครั้งนีไ้ด้ท าการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์รและแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ

ความพงึพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบ

ผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง กลุ่มตัวอยา่งที่ใช้ในการศึกษาเป็น

พนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่

นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง จ านวน 86 คน โดยส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามเป็น

เพศชาย จ านวน 61 คน ร้อยละ 70.93 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 27 คน ร้อยละ 31.40 ระดับ

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 44 คน ร้อยละ 51.16 มีสถานภาพสมรส จ านวน 46 คน ร้อยละ 53.49 
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มีอายุงานไม่เกิน 5 ปี จ านวน 30 คน ร้อยละ 34.88 และมีต าแหน่งงานในแผนกผลิตและควบคุมการผลิต 

จ านวน 48 คน ร้อยละ 55.81 ต่อมาผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการเก็บรวบรวมมาด าเนินการสรุป

ผลการวจิัยตามล าดับดังนี้ 

1. ผลการวิจัยการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์

ส าหรับสแีละสารเคลือบผิวในพ้ืนท่ีนคิมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง พบวา่ พนักงาน

ระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิวในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด 

จังหวัดระยอง มีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมอยูใ่นระดับมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดับมาก และเม่ือเรียงล าดับจากมากไปน้อย คอื วัฒนธรรมแบบ

มุ่งผลส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบปรับตัว (2) พนักงานระดับปฏิบัติงาน       

ในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิวในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง       

มีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านความส าเร็จในการท างานและด้านลักษณะงาน ส่วนด้านการได้รับ       

การยอมรับนับถือและด้านความม่ันคงในอาชีพ และ (3) พนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

เคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิวในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง มีระดับ

ความคดิเห็นเกี่ยวกับความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด  

2. ผลการวิจัยข้อมูลเชิงอนุมานตามสมมติฐานการวิจัย  ได้แก่ สมมติฐานที่ 1 (H1) 

วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์

ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยองได้ดังตารางที่ 3 
 

ตารางท่ี 3 การวเิคราะห์วัฒนธรรมองคก์รที่มีความสัมพันธ์กับความพงึพอใจในงาน 

ตัวแปร JS AD AC CC Tolerance VIF 

JS 1 0.732** 0.786** 0.686**   

AD  1 0.811** 0.844** 0.218 4.590 

AC   1 0.754** 0.326 3.070 

CC    1 0.274 3.651 

หมายเหตุ : JS หมายถึง ความพึงพอใจในงาน; AD หมายถึง วัฒนธรรมแบบปรับตัว;  

     AC หมายถึง วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ; CC หมายถึง วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
 

จากตารางที่ 3 แสดงวา่ วัฒนธรรมองคก์ร ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่ง

ผลส าเร็จ และวัฒนธรรมแบบเครือญาติมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพงึพอใจในงาน โดยมีค่าอยู่
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ที่0.686-0.844 ส่วนค่า Tolerance มีค่าระหว่าง 0.218-0.326 และค่า VIF มีค่าระหว่าง 3.070-4.590            

ซ่ึงผ่านเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว ้จึงด าเนินการทดสอบต่อไปดังตารางที่ 4 
 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะห์วัฒนธรรมองคก์รที่มีผลต่อความพงึพอใจในงาน 

 B Std. Error Beta t Sig. 

ค่าคงที่ 1.551 0.226  6.868 0.001* 

แบบปรับตัว (AD) 0.153 0.106 0.203 1.446   0.152 

แบบมุ่งผลส าเร็จ (AC) 0.438 0.093 0.542 4.716 0.001* 

แบบเครือญาติ (CC) 0.074 0.088 0.105 0.839   0.404 
           

จากตารางที่ 4 เป็นผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยผลที่ได้

ปรากฏค่า R ที่เป็นกลุ่มของตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์เท่ากับ 0.804 และมีค่า R2 ร้อยละ 64.70     

คา่ F เป็นการอธิบายสัดส่วนของการถดถอยพหุคูณที่เปลี่ยนแปลงความพงึพอใจในงานได้ถงึ 50.122 

ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ (AC) มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่มีค่า Beta 

เท่ากับ 0.542 ส่วนวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (AD) และวัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ (CC)      

ไม่มีผลต่อความพงึพอใจของพนักงานที่มีค่า Beta เท่ากับ 0.203 และ 0.105 ตามล าดับ  

3. ผลการวิจัยข้อมูลเชิงอนุมานตามสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ สมมติฐานที่ 2 (H2) 

แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

เคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง 

ได้ดังตารางที่ 5 
 

ตารางท่ี 5 การวเิคราะห์แรงจูงใจในการท างานที่มีความสัมพันธ์กบัความพงึพอใจในงาน 

ตัวแปร JS WS WI RE SE Tolerance VIF 

JS 1 0.787** 0.791** 0.747** 0.677**   

WS  1 0.762** 0.689** 0.574** 0.408 2.450 

WI   1 0.870** 0.657** 0.179 5.599 

RE    1 0.589** 0.241 4.146 

SE     1 0.555 1.802 

หมายเหตุ: JS หมายถึง ความพึงพอใจในงาน; WS หมายถึง ความส าเร็จในการท างาน;  

    WI หมายถึง ลักษณะของงาน; RE หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ;  

    SE หมายถึง ความม่ันคงในอาชีพ 
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จากตารางที่ 5 แสดงว่า แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงาน     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความม่ันคงในอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจ         

ในงาน โดยมีค่าอยู่ที่ 0.574-0.870 ส่วนค่า Tolerance มีค่าระหว่าง 0.179-0.555 และค่า VIF มีค่า

ระหว่าง 1.802-5.599 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว ้จึงด าเนินการทดสอบต่อไปดังตารางที่ 6 
 

ตารางท่ี 6 ผลการวเิคราะห์แรงจงูใจในการท างานที่มีผลต่อความพงึพอใจในงาน 

 B Std. Error Beta t Sig. 

ค่าคงที่ 0.528 0.256  2.066   0.042* 

ความส าเร็จในการท างาน (WS) 0.392 0.089 0.390 4.420   0.001* 

ลักษณะของงาน (WI) 0.180 0.129 0.186 1.393   0.168 

การได้รับการยอมรับนับถือ (RE) 0.170 0.104 0.188 1.636   0.106 

ความม่ันคงในอาชีพ (SE) 0.149 0.051 0.221 2.923   0.004* 
 

จากตารางที่ 6 เป็นผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

โดยผลที่ได้ปรากฏค่า R ที่เป็นกลุ่มของตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์เท่ากับ 0.862 และมีค่า R2         

ได้ร้อยละ 74.30 ค่า F เป็นการอธิบายสัดส่วนของการถดถอยพหุคูณที่เปลี่ยนแปลงความพึงพอใจ    

ในงานได้ถึง 58.591 ที่พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในการท างาน (WS) และด้านความม่ันคง         

ในอาชีพ (SE) มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่มีค่า Beta เท่ากับ 0.390 และ 0.221 ส่วน

แรงจูงใจในการท างานด้านลักษณะของงาน (WI) และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (RE) ไม่มีผล

ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่มีคา่ Beta เท่ากับ 0.186 และ 0.188 ตามล าดับ โดยสามารถเขยีน

อยูใ่นรูปของสมการความสัมพันธ์ได้ดังนี้ 
 

อภปิรายผลการวิจัย  

1. ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า วัฒนธรรมองคก์รมีผลต่อความพงึพอใจในงาน   

ของพนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษาในพื้นที่นิคม

อุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง เป็นไปตามสมมติฐานการวจิัย เนื่องจากวัฒนธรรมองคก์รจะ

กระตุ้นให้พนักงานท างานด้วยความพึงพอใจในงาน อีกทั้งวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างต่อการ

แลกเปลี่ยนทางความคิดและองคก์รมีการก าหนดคา่นิยมอย่างชัดเจนจะท าให้พนักงานปฏิบัติงานไป

ในทิศทางเดียวกัน ท าให้พนักงานเกิดความพงึพอใจในงานในระดับที่สงูขึ้น ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษา

ของ Saman (2020) พบว่า ความพงึพอใจในงานเป็นมุมมองของพนักงานที่บ่งบอกได้ถึงความสุขหรือ

สภาวะทางอารมณ์ โดยการจะสร้างให้เกิดความพึงพอใจได้นั้นต้องอาศัยปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร       

ที่มุ่งเน้นที่ผลส าเร็จของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจที่เกิดขึ้นทั้งปัจจัยภายในและ
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ปัจจัยภายนอก (Munawwarah & Chaerudin, 2024) เม่ือผลงานเป็นที่ส าเร็จสอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์

ของแต่ละบุคคลมาก เท่ า ใด ระดับความพึ งพอใจที่ บุ คคลนั้ นรับรู้ ได้ ก็จะสูงขึ้ น เท่านั้น                             

หากบุคคลปรารถนาสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เม่ือบุคคลมีความหวัง และมีแรงจูงใจที่จะลงมือกระท า เพื่อให้

บรรลุความคาดหวัง และหากความคาดหวังนั้นเป็นจริง บุคคลก็จะเกิดความรู้สึกพงึพอใจที่น่ายนิดี 

หรือเป็นสภาวะทางอารมณ์เชิงบวกที่สะท้อนการตอบสนองปฏิกิริยา หรือการประเมินอย่างมี

ประสิทธภิาพของบุคคลต่อประสบการณ์การท างานต่อไป (Aggarwal, 2024) 

2. ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ท่ี 2 พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความพึงพอใจ      

ในงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิว กรณีศึกษา

ในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง เป็นไปตามสมมติฐานการวจิัย เนื่องจากแรงจูงใจ

ในการท างานเป็นความส าเร็จในการท างานและความม่ันคงในงาน ที่เป็นเสมือนความสมดุลระหว่าง

งานกับชีวิต ซ่ึงจะสะท้อนถึงคุณค่าและอนาคตที่ม่ันคงที่เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน    

ของพนักงานได้ ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Vinoy & Kumar (2019) พบว่า แรงจูงใจในการท างาน

เป็นพฤติกรรมหรือสิ่งที่ท าให้บุคคลต้องการท าพฤติกรรมซ้ า ซ่ึงเป็นแรงผลักดันที่อยู่ที่สามารถสร้าง

แรงบันดาลใจให้บุคคลก้าวไปข้างหน้า เม่ือบุคคลเกิดความพงึพอใจในงานที่เพ่ิมมากขึ้น เช่นเดียวกับ

การศึกษาของ Munawwarah & Chaerudin (2024) พบว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นแรงผลักดันที่

กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลที่ส่งผลให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานพร้อมกับเริ่มและ

ด าเนินการตามเป้าหมาย โดยแรงจูงใจในการท างานจะเกี่ยวข้องกบัเจตจ านงของบุคคลที่ยอมรับหรอื

มีส่วนร่วมในงานและกระบวนการด าเนินการตามแนวทางปฏิบัติขององคก์ร (Nurdiansyah et al., 2020) 
 

ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

1) องคก์รควรส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเนื่องโดยผ่านการอบรม

หรือสนับสนุนการเรียนรู้ที่ผ่านระบบการท างานที่มีการก าหนดผลลัพธ์ที่ได้มาตรฐาน เพื่อพัฒนา

ประสิทธภิาพในการท างานและความพงึพอใจในงานของพนักงาน 

2)องค์กรควรเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานที่มีวุฒิการศึกษายังไม่สูงด้วยการ           

ให้โอกาสในการศึกษาเล่าเรียนเพิ่มเติมเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพการงานและเป็นการเพิ่มศักยภาพ

ของตัวพนักงานเองและองคก์ร  

3) องคก์รควรจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่างพนักงานที่มีอายุ

ต่างกัน หรือวุฒิการศึกษาที่ต่างกัน หรือท างานในแผนกที่ต่างกัน เพื่อที่จะสามารถสร้างให้พนักงาน

เกิดความพงึพอใจในงานมากยิ่งขึ้น 
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 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1) การวิจัยครั้งต่อไปควรเน้นให้ความส าคัญกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาความพึงพอใจใน

งานของพนักงานด้านอื่น ๆ  อาทิ การมีส่วนร่วมในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์ร ความไวว้างใจในองคก์ร  

2) การวิจัยครั้งต่อไปควรท าการวิจัยในประเด็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจ   

ในการท างานของพนักงาน ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์กับพนักงานระดับปฏิบัติงาน             

ของอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ส าหรับสีและสารเคลือบผิวในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง 

เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกของปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานที่ตรงประเด็น และ

สามารถหาวิธแีก้ไขในภายหน้าได้ 

3) การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาความสัมพันธ์เชิงลึกระหว่างองค์ประกอบย่อยของ

วัฒนธรรมองคก์รที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนากรอบความคิดที่เช่ือมโยง

ผลกับการพัฒนาองคก์รอยา่งยั่งยืนและมีความรับผิดชอบต่อสังคม (ESG) 
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