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             การวจิยันี้มคีวามมุง่หมาย เพื่อศกึษาและเปรยีบเทยีบความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรสถาบนับณัฑติพฒันศิลป์ใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสถานภาพและการปฏบิตังิาน        
ดา้นค่าจา้งและสวสัดกิาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้ม และดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามเพศ อาย ุวุฒกิารศกึษา สถานภาพในการท างาน 
และประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ยบุคลากรในสถาบนั              
บณัฑติพฒันศลิป์ ประจ าปีการศกึษา 2552 จ านวนทัง้สิน้ 286 คน เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 55 ขอ้ ซึง่มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .97 
สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าคะแนนเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบน
มาตรฐาน การทดสอบท ีการวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว และการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่โดยวธิกีารของเชฟเฟ่  
 ผลการวจิยัพบว่า  

1. บุคลากรมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานในสถาบนับณัฑติพฒันศลิป์ โดยรวม                  
ในระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสถานภาพและการปฏบิตังิาน  ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา บุคลากรมคีวามพงึพอใจ           
ในระดบัมาก ส่วนดา้นค่าจา้งและสวสัดกิาร และดา้นสภาพแวดลอ้มมคีวามพงึพอใจในระดบัปานกลาง 

2. บุคลากรชายและหญงิ มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานในสถาบนับณัฑติพฒันศลิป์ 
โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นสถานภาพและการปฏบิตังิาน และดา้น
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชามคีวามแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ส่วนดา้นอื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง 

3. บุคลากรทีม่อีายตุ่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานในสถาบนับณัฑติพฒันศลิป์ 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า                    
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ด้านสภาพแวดลอ้ม และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนดา้นอื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง 

4. บุคลากรทีม่วีุฒกิารศกึษาต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานในสถาบนับณัฑติ
พฒันศลิป์ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้ม และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนดา้นอื่นๆ ไมพ่บ                 
ความแตกต่าง 



 

 

5. บุคลากรทีม่สีถานภาพในการท างานต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานใน
สถาบนับณัฑติพฒันศลิป์ โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสถานภาพ
และการปฏบิตังิาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้ม แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนดา้นอื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง 

6. บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์การท างานต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานใน
สถาบนับณัฑติพฒันศลิป์ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมือ่พจิารณา
เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสถานภาพและการปฏบิตังิาน ดา้นค่าจา้งและสวสัดกิาร ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ             
ทีร่ะดบั .05 ส่วนดา้นการปกครองบงัคบับญัชาไมพ่บความแตกต่าง 
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 The purposes of this study were to investigate and to compare job performance  
satisfaction of the personnel at Bunditpatanasilpa Institute in five aspects : status and work 
practice, salary and welfare, supervision, working condition and colleague and superior 
relation classified by gender, age, academic degree, work status, and work experience.  
The samples were 286 personnel at Bunditpatanasilpa Institute in the academic year of 
2009. The instrument used for data collection was a five – rating scale questionnaire of 55 
items with the reliability of .97. Data were analyzed by frequency, percentage, arithmetic 
mean, standard deviation, a t-test, one way analysis of variance and Scheffe’ method. 
 The results revealed that :  
 1. Job performance satisfaction of the personnel at Bunditpatanasilpa Institute in 
overall was rated at a high level. When considered in each aspect, it was found that the 
aspects of status and work practice, supervision, and colleague and superior relation were 
rated at a high level, except the aspects of salary and welfare and working condition that 
were at a low level.  
 2. There was no significant difference between male and female personnel on job 
performance satisfaction in overall. When considered in each aspect, it was found that there 
was a significant difference in the aspects of status and work practice, and colleague and 
superior relation at the level .05, but there was no significant difference in other aspects. 
 3. There was a significant difference among the personnel with different ages on job 
performance satisfaction in overall at the level of .05. When considered in each aspect, it 
was found that there was a significant difference in the aspects of supervision, working 
condition and colleague and superior relation at the level .05, but there was no significant 
difference in other aspects. 
 4. There was a significant difference among the personnel with different academic 
degrees on job performance satisfaction in overall at the level of .05. When considered in 
each aspect, it was found that there was a significant difference in the aspects of 
supervision, working condition and colleague and superior relation at the level .05, but there 
was no significant difference in other aspects. 



 

 

 5. There was no significant difference among the personnel with different work status 
on job performance satisfaction in overall. When considered in each aspect, it was found that 
there was a significant difference in the aspects of status and work practice, supervision, 
and working condition at the level .05, but there was no significant difference in other 
aspects.  
 6. There was no significant difference among the personnel with different work 
experience on job performance satisfaction in overall. When considered in each aspect, it 
was found that there was a significant difference in the aspects of status and work practice, 
salary and welfare, working condition and colleague and superior relation at the level .05, 
but there was no significant difference in the aspect of supervision. 
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ปรญิญานิพนธฉ์บบัน้ีส าเรจ็ลงไดด้ว้ยความกรณุาของ รองศาสตราจารย ์ดร.อจัฉรา     
วฒันาณรงค ์ประธานกรรมการควบคุมปรญิญานิพนธ ์ดร.สุวพร ตัง้สมวรพงษ์ กรรมการควบคุม
ปรญิญานิพนธ ์ท่านทัง้สองไดก้รณุาสละเวลาอนัมคี่าเพื่อใหค้ าปรกึษา ตรวจสอบ แกไ้ขขอ้บกพรอ่ง
ต่างๆ ตลอดจนใหค้ าแนะน า ในการท าวจิยัตัง้แต่เริม่ตน้จนส าเรจ็สมบรูณ์ ขอกราบขอบพระคุณ   
รองศาสตราจารย ์นิภา ศรไีพโรจน์ และอาจารย ์ดร.นิวฒัน์  สุขประเสรฐิ คณะกรรมการสอบปากเปล่า 
ทีก่รณุาใหค้ าแนะน าอนัมคี่าแก่ผูว้จิยั ขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ ทีน่ี้   

ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ์ดร.อรรณพ โพธสิุข อาจารย ์ดร.ชนยั วรรณะล ีและ 
อาจารย ์ดร.ธวชั เตมิญวน ทีก่รณุาใหค้ าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ทรงคุณค่ายิง่ในฐานะผูท้รงคุณวุฒ ิ
และเป็นผูเ้ชีย่วชาญในการตรวจแบบสอบถามในการท าปรญิญานิพนธส์ าหรบัการวจิยัครัง้นี้  

ขอกราบขอบพระคุณอาจารยใ์นสาขาวชิาการอุดมศกึษาทุกท่านทีป่ระสทิธิป์ระสาทวชิา
ความรูอ้นัทรงคุณค่าแก่ผูว้จิยั 

ขอขอบพระคุณอาจารย ์ดร.นิวฒัน์ สุขประเสรฐิ ผูอ้ านวยการวทิยาลยันาฏศลิปสุพรรณบุร ี
ทีอ่นุญาตใหผู้ว้จิยัไดศ้กึษาต่อ 

ขอขอบพระคุณนายกมล สุวุฒโฑ อธกิารบดสีถาบนับณัฑติพฒันศลิป์ ทีอ่นุญาตใหผู้ว้จิยั
เกบ็ขอ้มลู และขอบพระคุณบุคลากรสถาบนับณัฑติพฒันศลิป์ทุกท่าน ทีไ่ดก้รณุาใหค้วามรว่มมอืใน
การตอบแบบสอบถามในการวจิยัครัง้นี้ 

ขอขอบพระคุณผูบ้รหิาร และคณะคร ูวทิยาลยันาฏศลิป สถาบนับณัฑติพฒันศลิป์           
ทุกท่าน ทีม่สี่วนช่วยใหก้ารท าปรญิญานิพนธม์อุีปสรรคน้อยลง อ านวยความสะดวกในการ
ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู  

ขอขอบคุณ พี่ๆ  เพื่อนๆ นิสติปรญิญาโท ภาคพเิศษ รุน่ 13 สาขาวชิาการอุดมศกึษา           
ทุกท่านทีใ่หก้ าลงัใจตลอดมา  

คุณค่าและประโยชน์ทีพ่งึไดจ้ากปรญิญานิพนธฉ์บบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบเป็นการบชูาพระคุณ 
บดิา มารดา อาจารยท์ุกท่าน ตลอดจนผูม้พีระคุณทุกๆ ท่าน ทีไ่ดอ้บรม สัง่สอน ถ่ายทอดวชิา
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บทท่ี 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 

ในการบริหารงานของหนวยงาน องคกรและสถาบันตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ทรัพยากร
บุคคลในหนวยงาน นับเปนองคประกอบที่สําคัญมากองคประกอบหนึ่ง ที่จะทําใหหนวยงานนั้น 
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน ทรัพยากรองคกรซึ่งประกอบดวย คน เงิน วัสดุ อุปกรณ 
อาคาร สถานที่ และเทคโนโลยี ที่มีบทบาทสําคัญยิ่ง อยางไรก็ตามคนยังเปนปจจัยระดับแนวหนาที่
นําความสําเร็จมาสูองคกรทุกองคกร (พะยอม วงศสารศรี. 2541: 2 ) ดังนั้นในองคกรทุกประเภท 
หนวยงานทุกระดับ ผูบริหารตางตระหนักดีวา ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกรที่เกิดขึ้นนั้น 
พบวา คนเปนปจจัยหลัก เพราะคนเปนผูใช ดูแล ควบคุม รักษา สรางเสริมสถานภาพทางกาย   
และทางเศรษฐกิจขององคกร (ลักษณา หม่ืนจักร. 2538: 1) ความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับบุคลากร 
บรรดาสิง่กอสรางอาคารสถานที่ วัสดุ ครุภัณฑ และการเงิน แมจะมีครบสมบูรณเทาไร ก็ไมมี
ความหมายเลย ถาบุคลากรที่ใชสิ่งตางๆ เหลานี้ ไมมีความสามารถเพียงพอ และขาดขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ถาหนวยงานใดมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถมีคุณภาพ   
มีขวัญและกําลังใจที่ดี ก็จะทําใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
ดังนั้นสามารถกลาวไดวา บุคลากรจึงเปนทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุด เปรียบเหมือนเปนหัวใจ   
ในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคในหนวยงานนั้นๆ (ณัทฐา กรีหิรัญ. 2550: 1; อางอิงจาก 
ภิญโญ สาธร. 2518: 5) ดังที่ ประเวศน มหารัตนสกุล (2543: 31) กลาววา การทํางานใดก็ตาม     
มี 2 ทางเลือก คือ ทางแหงความสําเร็จ และทางแหงความลมเหลว โดยทางแหงความลมเหลวมีอยู 
2 ประเภท คือ ความลมเหลวที่มาจากแนวคิดที่ไมถูกตอง ไมครบถวน แมจะมีกําลังคน กําลังเงิน 
เครื่องไมเครื่องมือครบครัน ก็อาจลมเหลวได และอีกประการหนึ่ง คือ ความลมเหลวดานเทคนิค   
ซึ่งแมจะมีการคิดวิเคราะหที่ถูกตองครบถวน แตขาดกําลังคน กําลังเงิน หรือเคร่ืองไมเครื่องมือก็
ลมเหลวได ซึ่งลวนมีมูลเหตุหลักมาจากทรัพยากรบุคคลที่คิดลงมือทําทั้งสิ้น การบริหารงาน   
บริหารเงิน บริหารวัสดุอุปกรณ จะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด ลวนมีที่มาจากบุคคลทั้งสิ้น    
ถาทรัพยากรบุคคลขาดขวัญ กําลังใจ ขาดความรูความสามารถก็จะทําใหการปฏิบัติงานใน
หนวยงานนั้นๆ ลมเหลวและไมบรรลุวัตถุประสงคได  

สถาบันอุดมศึกษา เปนองคกรการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่เปนรากฐานที่สําคัญตอ   
การพัฒนาคุณภาพของทรัพยากรมนุษยให  มีคุณลักษณะที่พึงประสงค รักษามรดกและทรัพยสิน
ทางปญญาของประเทศ โดยมีหนาที่หลัก คือ การเปนแหลงในการศึกษาวิทยาการช้ันสูง เพ่ือผลิต
บัณฑิตใหมีคุณภาพ มีความสมบูรณทั้งทางวิชาชีพชั้นสูง คุณธรรม จริยธรรม สติปญญา สงัคม 
อารมณ รางกายและจิตใจ เปนองคกรที่ผลิตกําลังคนที่มีสวนสําคัญในการช้ีนําทางการพัฒนา
เศรษฐกิจ และสังคมของประเทศในอนาคต ดังที่ ประกอบ คุปรัตน (2536: 1) กลาววา
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สถาบันอุดมศึกษา เปนกลไกสําคัญอยางหนึ่งในการพัฒนามนุษยของประเทศ ซึ่งมีความจําเปนตอง
พัฒนาและปรบับทบาทเพ่ือใหทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ การสรางองคความรู การพัฒนา
วิชาการและบุคลากรในองคกรเพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับอนาคตที่จะมาถึง สถาบัน
ระดับอุดมศึกษา จําเปนตองอนุรักษสิ่งที่ดีงามตางๆ ในสังคม ประกอบกับการช้ีนําสังคมมิใหเสื่อม
ทรามดวย นอกจากนี ้กังวาน ยอดวิศิษฎศักดิ ์และปกรัฐ หังสสูต (2551: ออนไลน) กลาววา  
สถาบันอุดมศึกษาตองสรางกลไกและ ระบบแผนงาน แผนเงิน แผนคน และทรัพยากรอื่นๆ ให
สอดคลองกัน เพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย ใหเปนระบบที่สามารถ
ตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงตางๆ ไดอยางรวดเร็ว ตองมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ทันตอ
การเปลี่ยนแปลง สามารถตอบสนองความตองการของสังคม และนําไปสูความเปนเลิศทางวิชาการได  

ในเร่ืองของการบริหารบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษานั้น สุธรรม อารีกุล และคณะ (2540: 
384) ไดกลาวถึงการปฏิรูปการอุดมศึกษาไทยวาควรใหมีความเปนอิสระในการบริหารจัดการใหมี
ความคลองตัวมากยิ่งขึ้น นอกจากนี ้ไคท และนิวสตรอม (จารุวรรณ พุฑฒิบัณฑิต. 2538: 5;  
อางอิงจาก Keith ; & Newstrom. 1985: 109) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มีผลตอความสําเร็จของงานเชนกัน ถาองคกรใดก็ตามหากบุคลากรในองคกรไมมีความพึงพอใจ              
ในการปฏิบัตงิาน ก็เปนเหตุใหผลสําเร็จในการปฏิบัติงานลดนอยลง ดังนั้นความพึงพอใจ                      
ในการปฏิบัติงานจึงเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และภาวะผูนําของ
ผูบริหารองคกร หากหนวยงานใดตระหนักถึงการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นกับ
บุคลากรในองคกรของตนแลว จะสงผลใหหนวยงานนั้นๆ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      
และประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกรนั้นๆ ดังนั้น จะเห็นไดวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานให
สถาบันอุดมศึกษาสามารถดําเนินไปจนบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ ยอมจะตองมี          
การเตรียมบุคลากรใหพรอมที่จะปฏิบัติงานทั้งสภาพรางกายและจิตใจดวย  

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป เปนสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่จัดการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีดานชางศิลป นาฏศิลป ดุริยางคศิลป ทั้งไทยและสากล และศิลปวัฒนธรรม                       
เปนศูนยกลางทางศิลปะชั้นนําของชาติและนานาชาต ิสถาปนาขึ้นคร้ังแรกตามพระราชบัญญัต ิ             
การจัดการศึกษาระดับปริญญาตรีในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป พุทธศักราช 2541 และประกาศ                 
ในราชกิจจานุเบกษา ซึ่งมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 3 พฤศจิกายน พ.ศ. 2541 โดยมีบทบาทหนาที่               
ในการจัดการศึกษาระดับปริญญาตรีพรอมดูแลวิทยาลัยนาฏศิลป 12 แหง และวิทยาลัยชางศิลป                       
3 แหง  (สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป. 2550: 10 – 11) โดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษาและสงเสริม
วิชาการตั้งแตระดับพ้ืนฐานวิชาชีพถึงระดับวิชาชีพชั้นสูง ดานนาฏศิลปดุริยางคศิลป คีตศิลป ชางศิลป 
ทั้งไทยและสากล รวมทั้งศิลปวัฒนธรรมระดับทองถิ่น และระดับชาต ิทําการสอน ทําการแสดง          
ทําการวิจัย และใหบริการทางวิชาการ ตลอดจนสงเสริม สืบสาน สรางสรรค ทํานุบํารุง และเผยแพร
ศิลปวัฒนธรรมอันเปนเอกลักษณของชาติ และศิลปวัฒนธรรมที่หลากหลายของชุมชนในทองถิ่น 
(สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป. 2550: 14)  
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สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป มีหนาที่ที่ตองปฏิบัต ิ(สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป. 2549: 1) คือ              
ในดานการผลิตบัณฑิต ไดกําหนดเปาหมายที่จะพัฒนาคุณลักษณะของบัณฑิตใหมีคุณลักษณะ                
ที่พึงประสงค คือ บัณฑิตจะตองมีความรูคูคุณธรรม รอบรูงานศิลปะดานชางศิลป นาฏศิลป              
และดุริยางคศิลป เพ่ือเปนกําลังสําคัญในการอนุรักษ พัฒนา และเผยแพรศิลปวัฒนธรรม อันเปน
มรดกล้ําคาของชาต ิดานการวิจัย มุงสงเสริมและพัฒนาการวิจัยเพ่ือสรางองคความรูควบคูไปกับ
กระบวนการเรียนการสอน เนนการพัฒนาองคความรูและการพัฒนาตนแบบ ดานบริการสังคม           
มุงใหบริการวิชาการแกสังคมดวยการเผยแพรความรูดานศิลปวัฒนธรรมทั้งในดานชางศิลป 
นาฏศิลป และดุริยางคศิลป เพ่ือพัฒนาจิตใจของประชาชนใหรักและชื่นชมในความงามของศิลปะ 
โดยจัดกระบวนการเรียนการสอนใหสัมพันธกับการบริการวิชาการสังคม และจัดกิจกรรมบริการ
วิชาการแกสังคม และดานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปมีหลักสูตรและ
กิจกรรมที่มุงปลูกฝง เสริมสรางใหมีความซาบซึ้ง และเห็นคุณคาของศิลปวัฒนธรรม 

ในการดําเนินงานของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป มีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองอาศัย
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือการดําเนินงานในดานตางๆ ไมวาจะเปนการสอน การวิจัย การบริการสังคม
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และการสรางบัณฑิตใหเปนทรัพยากรมนุษยที่สมบูรณ ใหมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งในการดําเนินงานใหบรรลุหนาที่ของสถาบัน ตองใชบุคลากรจํานวนมาก ดังนั้น
บุคลากรถือไดวาเปนหัวใจสําคัญของสถาบัน จากการสัมภาษณผูบริหาร หัวหนาฝายบริหาร
บุคคล และผูเกี่ยวของ พบปญหาในดานตางๆ เก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ดังนี้  

1. ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน พบวา สถาบันขาดแคลนบุคลากรเปนอยางมาก 
บุคลากรมีนอยแตภาระงานมาก ทําใหการปฏิบัติงานกับจํานวนบุคคลไมสมดุลกัน จากการ
สัมภาษณหัวหนาฝายบริหารงานบุคคล สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป (นรีรัตน วิจิตรแกว. 2551: 
สัมภาษณ) พบวา ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปมีบุคลากรที่เปน ขาราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจาง มีการแบงแยกชนช้ัน โดยเฉพาะขาราชการที่ปฏิบัติงานในหนวยงานมากอน             
สวนใหญเปนขาราชการที่มาจากวิทยาลัยนาฏศิลป สวนพนักงานราชการและลูกจางเปนบุคลากร 
ที่เขามาปฏิบัติงานเปนบุคลากรรุนใหมเกือบทั้งสิ้น สงผลใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานมากอนมีการแบง
ฐานะกันอยางชัดเจน นอกจากนี้ มรกต ไพรศรี (2551: สัมภาษณ) พนักงานราชการ ตําแหนงครู 
กลาววา รูสึกไมม่ันคง เพราะตองมีการประเมินงานปตอป ซึ่งแตกตางจากขาราชการ ถึงแมวาฐาน
เงินเดือนจะมากกวาขาราชการก็ตาม สวนในการปฏิบัติงานตามหนาที่ของสถาบันถึงแมวาจะมี
การแบงแยกตําแหนงของบุคลากรไวชัดเจน แตเมื่อถึงเวลาในการปฏิบัติงานจริงบุคลากรตอง
ปฏิบัติงานในหนาที่ทับซอนกัน เชน ในช่ัวโมงที่ทําการสอนหากมีงานดวนที่คณะ จะตองทํางาน           
ใหเรียบรอยกอน ทําใหขาดสอน ทําใหเกิดการทํางานที่ซับซอน เพราะบุคลากรไมเพียงพอ และ             
ในดานของการปฏิบัติงาน การติดตองานตางๆ เม่ือแยกออกจากกรมศิลปากรแลว ขึ้นตรงกับ
กระทรวงวัฒนธรรมโดยตรง ทําใหตองจัดดําเนินการบริหารงานตางๆ ดวยตนเอง สงผลให            
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การดําเนินงานตางๆ ลาชา ติดขัด ไมวาจะเปนดานเอกสาร เบิกจายงบประมาณตางๆ เพราะ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานสวนใหญอยูในตําแหนง ครู ตองทํางานหลายดาน และไมชํานาญในงาน
ดังกลาว 

2. ดานคาจางและสวัสดิการ พบวา พนักงานราชการ และลูกจางรับเงินเดือนบางครั้ง           
จะลาชากวากําหนด เงินเดือนคาตอบแทนออกไมตรงเวลา ทําใหประสบปญหาในการดํารงชีพ 
(บัณฑิต กล่ินสุคนธ, มรกต ไพรศรี. 2551: สัมภาษณ) ซึ่งสอดคลองกับ จารุวรรณ คงขุนเทียน 
(2551: สัมภาษณ) ที่กลาวถึงคาจางและสวัสดิการวา ในการปฏิบัติงานในฐานะลูกจางจะไดรับ
คาตอบแทนที่เปนเงินเดือนสวนใหญลาชา ไมตรงเดือน ในบางครั้งก็ลาชา 2 – 3 เดือนก็มี               
แตหนวยงานไดจัดใหมีกองทุนขึ้นไวกูยืมได ซึ่งในการกูยืมก็ตองใชเวลา ซึ่งมีการดําเนินงานเปน
ขั้นตอนอยางนอย 1 – 2 วัน ถึงจะไดรับเงินนั้น นอกจากนี้ ดุษฎี มีปอม (2551: สัมภาษณ)         
กลาววา บุคลากรที่เปนพนักงานราชการและลูกจางจะไดรับเงินเดือนอยางเดียว ไมมีคาตอบแทนใน
ดานอื่นๆ สวนรางวัลพิเศษพนกังานราชการจะไดรับการพิจารณาในเรื่องของขั้นเงินเดือนซึ่งนอยมาก 
หรือใชเวลานานกวาจะไดรับ สวนบุคลากรที่เปนลูกจางจะไมไดรับการพิจารณาเรื่องการเพ่ิม                 
ของเงินเดือน ไมมีเงินรางวัลพิเศษ สวัสดิการตางๆ ไมเหมือนขาราชการซึ่งไดรับการดูแลเร่ือง   
การรักษาพยาบาลอยางเต็มที่ เบิกคารักษาพยาบาลไดทั้งครอบครัว แตในสวนของพนักงาน
ราชการและลูกจางจะใชไดเพียงสิทธิของตนเองเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับ อุษา สบฤกษ (2551: 
สัมภาษณ) คณบดี คณะศิลปศึกษา ที่กลาววา ในสวนของพนักงานราชการก็เชนเดียวกัน ปจจุบนั 
ไมมีกฏหมายรองรับพนักงานราชการที่ชัดเจน ทําใหพนักงานราชการ ไดสวัสดิการในดานตางๆ           
ไมเต็มที่ ไมมีศักดิ์และสิทธิ์เทากับพนักงานราชการของมหาวิทยาลัยอื่นๆ และยังตองทํางาน
ซับซอนหลายหนาที่ในบุคคลคนเดียว 

3. ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปเม่ือแยกตัวมาจาก        
กรมศิลปากรแลว สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปมีฐานะเปนนิติบุคคล ภาระหนาที่ทุกอยางจึงตองทํางาน
เองทั้งหมด แตมีบุคลากรจํานวนนอย ผูบังคับบัญชามีภาระหนาที่ตองรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น ทําให       
ไมสามารถดูแล กํากับ แนะนํา ช้ีแนะแนวทาง และเขาถึงสภาพปญหาในการปฏิบัติงานดานตางๆ 
ของผูใตบังคับบัญชาอยางทั่วถึง (ยุพา ประเสริฐยิ่ง, ดุษฎี มีปอม. 2551: สัมภาษณ) ซึ่งสอดคลองกับ  
นรีรัตน วิจิตรแกว (2551: สัมภาษณ) ที่กลาวถึง ภาระในการปฏิบัติงานของสถาบันมีมาก แตระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานมีจํากัด ทําใหผูใตบังคับบัญชาตองเรงรีบปฏิบัติงานเกือบทุกครั้ง ทําใหเหนื่อยลา             
ขาดแรงจูงใจ ขวัญกําลังใจ และความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ งบประมาณสวนใหญ
มุงเนนไปที่การปรับปรุง และพัฒนาสถาบันอยางตอเนื่อง ทําใหงบประมาณในดานการพัฒนาบุคลากร
มีจํานวนจํากัด บุคลากรรุนใหมที่ตองการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นตองใชเงินทุนของตนเอง  

4. ดานสภาพแวดลอม พบวา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป เปนสถาบันอุดมศึกษาที่จัดตั้งใหม 
จึงใชสถานที่เดิมของวิทยาลัยนาฏศิลป ซึ่งในระยะแรกตองใชสถานที่รวมกันระหวางวิทยาลัยนาฏศิลป 
และสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป มีเนื้อที่จํากัด ซึ่งคอนขางคับแคบ ทําใหบุคลากรอยูกันอยางแออัด           
บางสถานที่ใชเปนสํานักงานช่ัวคราว เพราะมีงานหลายประเภทมารวมกัน เชน งานวัดผล                     
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งานทะเบียน เจาหนาที่บุคลากร เปนตน ทําใหเกิดความแออัดยัดเยียด การทํางานไมเปนสวนตัว    
ขาดสมาธิในการทํางาน ในการปฏิบัติงานที่จะตองประสานกับหนวยงานตางๆ ยังขาดความคลองตัว 
ความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน (อุษา สบฤกษ, นรีรัตน วิจิตรแกว, ยุพา ประเสริฐยิ่ง,                     
ดุษฎ ีมีปอม. 2551: สัมภาษณ) นอกจากนี้ บางคณะตองยายไปใชสถานที่อื่นแทน ในการปฏิบัติงาน                   
ของแตละคณะใชอาคารสถานที่เดิมที่เปนของวิทยาลัยนาฏศิลป ไมมีการกอสรางอาคารใหม มีเพียง
การปรับปรุงซอมแซมเทานั้น สถานทีท่ี่ใหนักศึกษาเรียนและปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของแตละคณะ              
ก็ตองใชรวมกัน บางคร้ังเกิดปญหาสถานที่ที่ใชในการเรียนซอนกัน อาจารยผูสอนตองตกลงจัดสรร
เวลาใหม บางคร้ังอาจเปนเวลาในชวงเย็นที่เปนนอกเวลาราชการแลว (สมบูรณ บุญวงษ. 2551: 
สัมภาษณ) ซึ่งสิ่งเหลานี้ทําใหเปนอุปสรรคตอการขยายตัวของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปทั้งสิ้น 

5. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา พบวา ในการปฏิบัติงาน
โดยเฉพาะในดานการเรียนการสอน พนักงานราชการหรือลูกจางที่ปฏิบัติหนาที่เปนครูผูสอนตอง
ไดรับการควบคุมดแูลจาก ครูผูสอนที่เปนขาราชการอีกครั้งหนึ่ง ทําใหครูผูสอนที่เปนพนักงาน
ราชการหรือลูกจางขาดความม่ันใจ ขาดกําลังใจในการปฏิบัติการสอน ในบางคร้ังผูบังคับบัญชา           
ไมรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานราชการหรือลูกจางเทาที่ควร ผูบังคับบัญชาสอดสองดูแล                
ไมทั่วถึง ซึ่งสถาบันมีอัตรากําลังนอยอยูแลว ตองปฏิบัติงานดานตางๆ มากขึ้น ภาระงานเพ่ิมขึ้น  
ซึ่งผูบังคับบัญชาไมไดเห็นและใหความสําคัญ (ฐิระพล นอยนิตย. 2551: สัมภาษณ) นอกจากนี้ 
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน พบวา เพื่อนรวมงานมีการแบงกันเปนกลุมเปนฝาย              
ซึ่งโดยมากมักจะชวยเหลือกันเฉพาะกลุมของตน มีการแขงขันกันในการปฏิบัติงาน                      
เพ่ือหวังผลตอบแทน มีการยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกันนอย มักจะเกิดปญหาใน                  
การปฏิบัติงาน (สมบูรณ บุญวงษ. 2551: สัมภาษณ)  

จากสภาพการณดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา บุคลากรสวนหนึ่งยังไมมีความพึงพอใจ               
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น เพ่ือใหบุคลากรทุมเทกําลังกาย กําลังใจ กําลังสติปญญา อยางเต็ม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือการพัฒนาสถาบันใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงสนใจ                  
ในการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ซึ่งการวิจัย
ครั้งนี้จะเปนประโยชนตอผูบริหารสถาบันที่จะไดขอมูลสําหรับการปรับปรุงระบบการบริหารงาน
บุคคล และนําไปประกอบการพิจารณากําหนดนโยบาย การวางแผนงานในดานตางๆ ภายใน
สถาบันตอไป  

 
ความมุงหมายของการวิจัย  

 

 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป   
5 ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา 
ดานสภาพแวดลอม ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา  
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2. เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน และ
ประสบการณการทํางาน 
  
ความสําคัญของการวิจัย 
  

 ผลการวิจัยครั้งนี ้จะทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปรับปรุงระบบการบริหารจัดการของ          
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ซึ่งจะสามารถใชขอมูลใหเปนประโยชนตอผูบริหาร และบุคลากรผูมีหนาที่
เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล การกําหนดนโยบายเพ่ือการวางแผนการดําเนินงานบริหารบุคคล
และปฏิบัติงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพไวเพ่ือพัฒนา
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
  

 ประชากร  
การศึกษาคร้ังนี ้ใชประชากรทีเ่ปนบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ประกอบดวย 

ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง จากสํานักอธิการบด ีคณะศิลปนาฏดุริยางค คณะศิลปวิจิตร 
คณะศิลปศึกษา และวิทยาลัยนาฏศิลป ประจําปการศึกษา 2552 จํานวนทั้งสิ้น 286 คน  
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1. ตัวแปรอิสระ   แบงเปน 
   1.1 เพศ  แบงเปน 
    1.1.1   ชาย 
    1.1.2  หญิง 
   1.2 อายุ  แบงเปน  
    1.2.1   ต่ํากวา 25 ป 
    1.2.2   25 – 35 ป 
    1.2.3   มากกวา 35 ปขึ้นไป 
   1.3 วุฒิการศึกษา แบงเปน 
    1.3.1   ปริญญาตร ี
    1.3.2   สูงกวาปริญญาตรี 
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   1.4 สถานภาพในการทํางาน แบงเปน 
    1.4.1   ขาราชการ 
    1.4.2   พนักงานขาราชการ 
    1.4.3   ลูกจาง 
   1.5 ประสบการณการทํางาน แบงเปน 
    1.5.1   ต่ํากวา 10 ป 
    1.5.2  10 – 20 ป 
    1.5.3   มากกวา 20 ปขึ้นไป 
  2. ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน              
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ 
ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ความพึงพอใจในการปฏบัิติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดี ความรูสึกชอบ ความประทับใจ 
มีความสุข มีความสนใจ กระตือรือรน เต็มใจ ความพรอมที่จะปฏิบัติงานในหนาที่และที่มีตอสิ่งตางๆ 
ที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในดานตางๆ ดังนี้  
  1.1  ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอตําแหนงงานที่ดํารง
อยู เปนที่ยอมรับของสังคม พึงพอใจในอาชีพของตน การที่เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือบุคคล
อื่นที่เกี่ยวของใหการยอมรับนับถือ ยกยองในความสามารถ หรือผลงานที่ปฏิบัต ิการปฏิบัติงานตรง
กับความรูที่ไดศึกษามา ใชความรูในการปฏบัิติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ และรูจักการแกไข
ปญหาตางๆ อยางมีระเบียบแบบแผน จนประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน  
  1.2 ดานคาจางและสวัสดิการ หมายถึง ความรูสึกที่มีตอคาตอบแทน เงินเดือน และ
ผลประโยชนที่เกื้อกูลใหบุคลากร มีความหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและประสบการณการทํางาน เปน
ธรรมกับงานทีไ่ดรับมอบหมายและรับผิดชอบ การเล่ือนขั้นของเงินเดือนและตําแหนงมีความยุติธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน และความรูความสามารถของบุคลากร สิทธิวันลา สวัสดิการ
ตางๆ เชน คารักษาพยาบาล คาการศึกษาบุตร และผลประโยชนเก้ือกูลตางๆ ซึ่งทางสถาบันจัดหาไว
ให หรือคอยอํานวยความสะดวกใหแกบุคลากรในสถาบันอยางเหมาะสม 
  1.3  ดานการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ
ผูบังคับบัญชาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในแตละดาน หรือความมีภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 
การจัดลําดับความสัมพันธของผูปฏิบัติงานลดหล่ันกันลงไปตามลําดับ โดยหัวหนางานในฐานะ
ผูบังคับบัญชาจะตองเอาใจใสตอการปฏิบัติงาน ดูแล กํากับ ตรวจสอบ ติดตามงาน ชี้แนะแนวทาง 
สงเสริมใหกําลังใจ กระตุน จูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เขาใจ
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ปญหาตางๆ ที่ผูใตบังคับบัญชาประสบอยู สงเสริมการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา เชน 
การศึกษาดูงาน การฝกอบรมสัมมนา การศึกษาตอ เปนตน และใหคําปรึกษาผูใตบังคับบัญชา โดย
ยึดหลักคุณธรรม  
  1.4  ดานสภาพแวดลอม หมายถึง ความรูสึกที่มีตอสิ่งแวดลอมทางกายภาพในการ
ปฏิบัติงาน ไดแก สภาพแวดลอม สถานที่ทํางานมีความสะอาด เปนระเบียบเรียบรอย อาคาร
สถานทีม่ีความเหมาะสม เปนสัดสวน เพียงพอกับความตองการ เครื่องมือเครื่องใช วัสดอุุปกรณ             
มีเพียงพอกับความตองการของบุคลากร สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตางๆ การไดรับ             
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน จํานวนผูปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน ระบบงาน            
มีความคลองตัว ระบบการจัดสรรทรัพยากรและการใหบริการดานเทคโนโลยีสารสนเทศของสถาบัน
มีความสอดคลอง สนับสนุนการปฏิบัติงานและความตองการของบุคลากร 
  1.5 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา หมายถึง ความรูสึกที่มีตอ
การติดตอประสานงาน สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา ทั้งในดานการทํางานและ
ดานสวนตัวซึ่งไดรับการยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดรับความรวมมือ มีการ
ชวยเหลือเก้ือกูล รวมมือกันแกไขปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงาน รวมกันปรับปรุง พัฒนางาน        
ใหประสบผลสําเร็จ มีความสามัคคีในหมูคณะ ความจริงใจตอกันในเรื่องงาน เรื่องสวนตัว               
ความจริงใจตอหนวยงานมีความสัมพันธอันดี รักและสามัคคีกันในการปฏิบัติงาน อันจะสงผล               
ใหเกิดความรวมมือ รักใคร และมีความเปนกันเอง ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 2.  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป หมายถึง สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาในสังกัด
กระทรวงวัฒนธรรม จัดการศึกษาระดับปริญญา ดานชางศิลป นาฏศิลป และดุรยิางคศิลปทั้งไทย 
และสากล ในงานวิจัยนี้ หมายถึง สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ถนนราชินี แขวงพระบรมมหาราชวัง 
เขตพระนคร กรุงเทพฯ และวิทยาลัยนาฏศิลป ศาลายา นครปฐม 
 3.  บุคลากร หมายถึง ผูปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ประกอบดวย ขาราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจาง จากสํานักอธิการบด ีคณะศิลปนาฏดุริยางค คณะศิลปวิจิตร                              
คณะศิลปศึกษา และวิทยาลัยนาฏศิลป  
 4.  วุฒิการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป                 
ที่สําเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษาตางๆ โดยแบงเปนระดบัปริญญาตรี และระดับสูงกวา
ปริญญาตร ี
 5. สถานภาพในการทํางาน หมายถึง ลักษณะของตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ไดแกการเปน
ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปและวิทยาลัยนาฏศิลป 
 6. ประสบการณการทํางาน หมายถึง ประสบการณการทํางานของบุคลากรในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป ตั้งแตเริ่มเขาทํางานจนถึงปจจุบัน แบงออกเปน 3 ระดับ คือ ต่ํากวา 10 ป                 
10 – 20 ป และ มากกวา 20 ปขึ้นไป 
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สมมติฐานในการวิจัย 

 1. บุคลากรชายและหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดาน
แตกตางกัน  
 2. บุคลากรที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดาน
แตกตางกัน  
 3. บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและใน 
แตละดานแตกตางกัน  
 4. บุคลากรที่มีสถานภาพในการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
และในแตละดานแตกตางกัน  
 5. บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และ
ในแตละดานแตกตางกัน  
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของกับเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ผูวิจัยจัดลําดับสาระ ดังนี ้ความหมายและความสําคัญของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่
เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ตัวแปรที่มีอิทธิพล 
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา และการจัดการศึกษา                 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
 
ความหมายและความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจ (Job Satisfaction) เปนความรูสึกและทัศนคติของบุคคลที่มีตอการ
ปฏิบัติงานในทางบวก ซึ่งเปนปจจัยสําคัญตอการปฏิบัติงาน โดยมีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวหลากหลาย ดังนี ้
 กูด (Good. 1973: 320) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงคุณภาพ สภาพ 
หรือระดับความรูสึกพอใจ อันเปนผลสืบเนื่องมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่
ทําอยู นอกจากนี้ ฟลแมน และอารโนลด (Feldman; & Arnold. 1983: 192) ไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา เปนสิ่งที่แสดงออกหรือความรูสึกในทางบวกที่มีอยูทั้งหมด                 
ที่บุคคลมีตองานที่ปฏิบัติ สวน เวคชิโอ (Vecchio. 1991: 90) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เปนผลรวมของความคิด ความรูสึก แนวโนวที่จะแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ 
ความพึงพอใจในงานของบุคคลเกิดขึ้น และมีความแตกตางกันตามลักษณะประสบการณในการ
ทํางานของแตละบุคคลและลักษณะประสบการณจากการติดตอสื่อสารกับบุคคลอื่นๆ ความพึงพอใจ
ในงานบุคคล เก่ียวของกับความคาดหวังเก่ียวกับงานของบุคคล มีความแตกตางกันตามลักษณะ
ของการทํางาน เกี่ยวของกับความคาดหวังในงานของบุคคล และมีผลตอการปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคลองกับ กรีนเบอรก และบารอน (Greenberg; & Baron. 1995: 149) ที่กลาววา                      
ความพึงพอใจในงาน เปนปฏิกิริยาตอบสนองทางดานความคิดทางอารมณในเชิงประเมินตองาน 
ลักษณะความพึงพอใจในงานประกอบดวยองคประกอบความพึงพอใจในงานแตละดาน ซึ่งอาจจะ
สอดคลองหรือแตกตางกันก็ได เชน บุคคลอาจมีความพึงพอใจในคาตอบแทนที่ไดจากการทํางาน 
แตไมพึงพอใจหัวหนางานและเพ่ือนรวมงานก็ได นอกจากนี้ สมยศ นาวีการ (2533: 14)                 
ใหความเห็นวา ความพึงพอใจในการทํางาน คือ ความรูสึกที่ด ีโดยสวนรวมของคนที่มีตองาน               
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เม่ือบุคคลกลาววาคนมีความพอใจในงานสูง โดยทั่วไปมักจะหมายความวา บุคคลนั้นๆ ชอบและ          
ใหคุณคากับงานสูง และมีความรูสึกที่ดีตองานที่ทํานั่นเอง ซึ่งสอดคลองกับ กิติมา ปรีดีดิลก              
(2539: 321) ที่กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ชอบหรือพอใจที่มีตอ
องคประกอบและแรงจูงใจในดานตางๆ ของงาน และผูปฏิบัตินั้นไดรับการตอบสนองอันจะเปนผล           
ที่ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกเต็มใจ หรือมีความผูกพันกับงาน และพรอมที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ  
 สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) คือ ความรูสึกที่มีตองานตาม
ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทํางานจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับการตอบสนอง
ตางๆขององคกร การทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ โดยการใหผลตอบแทนและขวัญกําลังใจ
ก็จะเปนประโยชนตอการทํางาน เปนสิ่งจูงใจใหอยากทํางานอยางเต็มที่ ทําใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดตอหนวยงานและองคกร 
 
 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานถือเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงานบุคคล  การที่บุคลากรใน
องคกรจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ยอมขึ้นอยูกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคล
นั้นๆ  เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ก็จะทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
มากขึ้นซึ่งแสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการปฏิบัติงาน   
 บารนารด (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 25; อางอิงจาก Barnard .1974: 197 – 199)                
ไดกลาวถึง ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาบุคคลจะมีความพึงพอใจใน         
การปฏิบัติงานพียงใด ขึ้นอยูกับการกระตุนของสิ่งจูงใจที่เปนองคประกอบเอื้ออํานวย 8 ประการ   
คือ                  

1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก สิ่งตอบแทน เงิน สิ่งของที่ใหแกผูปฏิบัติงานในรูปของวัตถ ุ
2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคล ไดแก อํานาจ ช่ือเสียง เกียรติยศ ตําแหนง 
3. สิ่งจูงใจที่เปนสภาพทางกายภาพที่ตองการหรือที่พึงปรารถนา  ไดแก  สภาพวัสดุ  

อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช  สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 
4. สิ่งจูงใจที่เปนผลประโยชนของอุดมคติ  ไดแก  ความภาคภูมิใจของบุคคลที่ไดแสดง

ฝมือและความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที ่
5. สิ่งจูงใจที่เปนความดึงดูดใจทางสังคม  ไดแก  ความสัมพันธฉันทมิตรในหมูเพ่ือน

รวมงาน  การยกยองยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 
6. สิ่งจูงใจที่เปนสภาพการทํางานโดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมตรงกับ

ความสามารถของบุคคลและทัศนคติของผูปฏิบัติงาน  ไดแก  การปรับปรุงวิธีการทํางานให
สอดคลองกับความรูและความสามารถและใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 
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7. สิ่งจูงใจที่มีโอกาสเปนสวนรวมในงานอยางกวางขวาง  ไดแก  การมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นและมีสวนรวมในงานทุกชนิดที่หนวยงานจัดใหมีขึ้น  ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเปน
บุคคลสําคัญของหนวยงาน 

8. สิ่งจูงใจที่เปนสภาพของการรวมกันฉันทมิตร  ไดแก  ความพอใจของบุคคลที่ไดอยู
รวมกันฉันทมิตรรูจักกันอยางกวางขวาง  สนิทสนมกลมเกลียว  รวมมือกันอยางดีในการทํางาน   

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 126) ไดสรุปความสําคัญของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน วา 

1. การรับรูในปจจัยตางๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําให
หนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึ้น และเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ลดการ
ขาดงาน การลางาน การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนการเพ่ิมผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญ ที่จะเปนสิ่ง
กระตุนใหบุคลากรนั้นๆ สนใจในงานที่ปฏิบัติมากขึ้น มีความกระตือรือรนในการทํางาน  
เกิดความเต็มใจที่จะนําความรูความสามารถที่ตนมีอยูมาสรางประโยชนใหกับหนวยงานทีต่นเอง
ทํางานอยู ซึ่งจะทําใหหนวยงานนั้นๆ ประสบผลสําเร็จสูงสุด  
  
แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
ในการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดและทฤษฏีตางๆ จากนักวิชาการ

หลายทาน ไดแก มาสโลว (Maslow) เฮอรซเบอรก (Herzberg) และ วรูม (Vroom) มดีังนี ้
 
 ทฤษฏีความตองการของมาสโลว (Maslow’ s Hierarchy of need)   

มาสโลว (จรยิา ภักดีอักษร. 2541: 16 – 17; อางอิงจาก Maslow. 1954: 80 – 91) ได
ศึกษาวาพฤติกรรมของคนจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ ซึ่งมีลักษณะแตกตางกันไป
สําหรับคนแตละคน มาสโลวไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมของคนไว ดังนี ้

1. คนทุกคนมีความตองการ ซึ่งความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลา ไมมีที่สิ้นสุด และความ
ตองการเหลานี้จะไปกระตุนพฤติกรรม 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤตกิรรม 
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3. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง ตามลําดับของ
ความสําคัญ คือ เม่ือความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงจะ
เรียกรองใหมีการตอบสนอง 

ทฤษฏีความตองการของมาสโลว (รสริน สกุลโรจนประวัต.ิ 2541: 14 – 15; อางอิงจาก 
Maslow. 1970: 19 – 47) กําหนดเกณฑพ้ืนฐานความตองการของมนุษยแบงได 5 ระดับ ดังนี ้

1. ความตองการทางรางกาย (The Physiological Needs) ไดแก ความตองการที่เปน
สิ่งจําเปนในชีวิตไดแก น้ํา อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการ
เหลานี้เปนความตองการพ้ืนฐานของมนุษย 

2. ความตองการความปลอดภัย (The Safety Needs) เปนความตองการดานความ
ปลอดภัยและความกาวหนาในชีวิต ไดแกความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความม่ันคงในหนาที่
การงาน ความตองการที่จะอยูในสิ่งแวดลอมที่ไมมีการบีบบังคับทั้งทางรางกายและจิตใจ 

3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love and Belongingness Needs) เปน
ความตองการใหสังคมยอมรับวาเปนสมาชิกสวนหนึ่งของสังคม อยากใหผูอื่นยอมรับในพฤติกรรม
ของตน และตองการอยากมีความสัมพันธทางจิตใจกับผูอื่น ไดแก การมีสวนรวม  ความพอใจ  
อยากมีเพ่ือน ครอบครัว อยากใหผูอื่นรัก 

4. ความตองการการยกยองนับถือ (The Esteem Needs) เปนความตองการอยากเดนดัง
ในสังคมรวมถึงความเช่ือม่ันในตนเอง ความสามารถ อิสระและเสรีภาพ ไดแก ความเดน              
คําชมเชย ความเปนอิสระ เกียรติภูมิ คุณคาในตนเอง สิ่งเหลานี้จะสะทอนใหเห็นจากการรูสึกดีใจ
เม่ือไดรับคําชมเชยและเกียรติยศช่ือเสียง   

5. ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต (The Need for Self–Actualization) เปน
ความตองการใหประสบความสําเร็จในทุกๆดานซึ่งขึ้นอยูกับความสามารถของตน อยากรูวาผูอื่นคิด
กับตนเองอยางไร และมีวิธีอยางไรที่จะพัฒนาตน เชน นักเขียน กวี ที่ไดรับรางวัลสําคัญ  ที่สังคม
มอบให และพยายามสรางสรรคผลงานใหมๆออกมาสูสังคม 
 จากทฤษฏีของมาสโลวสรุปไดวา ความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยทั้ง 5 ขั้นไมเทากัน มี
การจัดลําดับจากขั้นต่ําสุดไปถึงขั้นสูงสุด พฤติกรรมของมนุษยจะถูกกําหนดโดยความตองการในแต
ละขั้นซึ่งมนุษยตองพยายามตอบสนองความตองการที่แตกตางกัน และความตองการจะมีมากหรือ
นอยขึ้นอยูกับความพึงพอใจและสิ่งจูงใจที่จะตอบสนองความตองการนั้นๆ 
 
 ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factor Theory) เปนทฤษฏีที่กลาวถึง
ปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยจูงใจ–คํ้าจุน เปนปจจัยที่สามารถนําไปสูทัศนคติที่ดีหรือไม
ดีตอการทํางานได เฮอรซเบอรก (ภัทรพร บํารุงราชหิรัณย. 2549: 18; อางอิงจาก Herzberg , 
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Mausner; & Snyderman. 1959: 112-120) ไดอธิบายถึงความหมายของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
ไว ดังนี้ 
 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึง องคประกอบที่เก่ียวกับงานโดยตรง เปนองค- 
ประกอบที่ตอบสนองทางจิตใจ และมีสวนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   มี  
6  ประการ คือ 

1. ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึงการทํางานตามความสามารถ
และประสบผลสําเร็จ  เกิดความภาคภูมิใจ 

2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดการยกยองและเปนที่ยอมรับของทุก
คนในหนวยงาน 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่สามารถปฏิบัติไดเองโดยตรง งานที่ตอง
ใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่ไดมีอํานาจหรือไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบในงานอยางเต็มที ่

5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนสถานภาพในการปฏิบัติงาน เชน 
การเลื่อนขั้น การโยกยายหนาที่ไปในตําแหนงที่สูงกวาเดิม การศึกษาตอ 

6. โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง (Possibility of  Growth) หมายถึง โอกาสที่จะไดรับ
การเลื่อนตําแหนงและประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน 
 ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง องคประกอบที่เปนบริบท
หรือสิ่งแวดลอมของงานมี 10 ประการคือ 

1. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การบริหาร 
งานใหสอดคลองกับนโยบายขององคกร 

2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความยุติธรรมและ
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบริหารงาน 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง  การ
ติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน 
ความเขาใจซึ่งกันและกัน   

4. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ของงาน  
เชน อากาศ ช่ัวโมงในการทํางาน เครื่องมือและอุปกรณตางๆ 

5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายไดหรือผลตอบแทนจากการทํางาน   
6. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relations-Peers) หมายถึง  

ความสัมพันธอันดีตลอดจนถึงการมีมนุษยสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน 
7. ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง สภาพความรูสึกที่ดีหรือไมดีตอความ

เปนอยูหรือเรื่องสวนตัวของตน ซึ่งอาจสงผลตอการทํางาน 
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8. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Subordinates)  หมายถึง 
การทํางานรวมกันอยางดีและความสามัคคีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

9. สถานภาพทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม                   
มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

10. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกมั่นคงตอ
อาชีพและองคกร   
 เฮอรซเบอรก (ทองอินทร วงศโสธร. 2532: 54 - 70; อางอิงจาก Herzberg , Mausner;              
& Snyderman. 1959) ไดอธิบายองคประกอบทั้งสองวา ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกแตกตางกัน 
องคประกอบของปจจัยคํ้าจุนจะเปนองคประกอบที่กอใหเกิดความไมพอใจ คือ หากบุคคลไมไดรับ
การตอบสนองในองคประกอบนี้ก็จะรูสึกไมพอใจ สวนปจจัยจูงใจจะกอใหเกิดความพึงพอใจ คือหาก
ไมไดรับการตอบสนองในองคประกอบนี้ก็จะรูสึกเฉยๆ แตหากไดรับการตอบสนองก็จะรูสึกพอใจ 
แมวาองคประกอบดานสภาพการทํางานที่ดีคือการใหเงินเดือนและสวัสดิภาพที่ดีเพียงใดก็ตาม             
ถาหากมิไดทําใหบุคคลมีความรูสึกภูมิใจในความสามารถของตนเองหรือเปดโอกาสใหการพัฒนา
และกาวหนาในอาชีพแลว ความอุตสาหะก็จะลดนอยลง เพราะองคกรไมเห็นความสําคัญของเขา 
 จากทฤษฎีของเฮอรซเบอรก สรุปไดวา ปจจัยคํ้าจุน (Context) นั้นจะเปนปจจัยที่ชวยปองกัน
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการทํางาน สวนปจจัยจูงใจ (Motivator) จะทําใหผูปฏิบัติ งานเกิด
ความพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน จะช้ีใหเห็นวาผูบังคับบัญชาจะตองใหความสําคัญกับ
ผูใตบังคับบัญชาอยู 2 ประการคือ สิ่งที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ทํางานไดอยางมีความสุข และสิ่งที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานทํางาน
ไมมีความสุข  
 
 ทฤษฏีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
 ทฤษฏีความคาดหวังของวรูม (โกมุท จีวัลย. 2546; อางอิงจาก Vroom’s Expectancy 
Theory. 1970: 91 – 103) เปนแนวคิดที่เช่ือวาบุคคลจะตองไดรับการกระตุนจึงจะสามารถบรรลุ
เปาหมาย และทุกสิ่งที่ไดกระทําไปเปนการกระทําดวยความหวัง 
 วรูมไดศึกษาถึงจิตวิทยาของบุคคลในองคกรพบวา การที่บุคคลจะกระทําสิ่งใดก็ตามจะตอง
ขึ้นอยูกับตัวแปร 4 ตัวไดแก 

1. ผลตอบแทนที่ไดรับนั้นเหมาะสมกับบทบาทที่ไดครอบครองอยูเพียงใด 
2. ความพอใจหรือไมพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ 
3. เม่ือเปรียบเทียบกับผูอื่นแลวเช่ือวา  ตนจะตองเปนผูที่ไดรับผลตอบแทนอันนั้น 
4. มีโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวังหรือไดรับลวงหนา 
ความพอใจตอสิ่งเหลานี้จะเพ่ิมขึ้น เม่ือบุคคลไดรับผลตอบแทนเพ่ิมขึ้น และจะลดลงหาก

ไดรับผลตอบแทนลดลง แตถาบุคคลใดไมใหความสนใจในผลตอบแทน ความสัมพันธทั้งหมดนี้จะ
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หายไปและถาบุคคลไมพอใจตอผลตอบแทนที่ได ความสัมพันธจะเปนไปในทางตรงกันขาม การศึกษา
จิตวิทยาของบุคคลในองคกรของวรูมนี ้เปนพ้ืนฐานของการตัดสินใจเลือกทางปฏิบัติของบุคคลใน
องคกร ซึ่งวรูมไดเสนอไววา การที่บุคคลจะตัดสินใจเลือกปฏิบัติอยางไรเม่ือเกิดความตองการพรอม
กันหลายสิ่ง ซึ่งจะมีการพิจารณาอยู 2 ประการคือ 

1. พิจารณาวาเปาหมายที่จะไปสูนั้น มีคุณคามากนอยเพียงใด (Valence) 
2.  พิจารณาวาสิ่งที่กระทํานั้น สามารถคาดหวังใหไปถึงจุดมุงหมายไดเพียงใด 

(Expectancy) 
ความสัมพันธทั้ง 2 ประการนี้ เปนกระบวนการในการตัดสินใจของแตละบุคคลในการเลือก

กระทําหรือไมเลือกกระทํา  
จากการศึกษาทฤษฏีความคาดหวังของวรูม สรุปไดวา ผูปฏิบัติงานจะมีกําลังใจใน            

การปฏิบัติงานตอเมื่อมีความปรารถนาอยากไดปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นๆ และ
ผูปฏิบัติงานยังสามารถปฏิบัติงานนั้นไดสําเร็จ โดยเชื่อวาตนจะไดรับรางวัลตอบแทน 

 
ปจจัยทีเ่กี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) เปนเร่ืองที่ไดรับความสนใจกันมาก                
ทั้งจากนักจิตวิทยา นักวิชาการและนักบริหารงาน การปฏิบัติงานในองคการใดๆ ก็ตาม สิ่งที่เปน
ปจจัยสําคัญในการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ก็คือบุคลากร แมวาปจจุบันจะมีความกาวหนา
ทางเทคโนโลยีมาก โดยเทคโนโลยีนั้นถูกนํามาใชแทนคนในการทํางาน แตก็ไมไดเปนเคร่ืองบงช้ีที่
สําคัญที่สุดในความสําเร็จ คนที่ทํางานอยูในองคการนั้นตางหากที่เปนเคร่ืองบงชี ้เพราะคนเปนผูคิด  
ผูปฏิบัติและผูวางแผนในการทํางานดังนั้น ถาคนนั้นมีคุณภาพ มีความพึงพอใจในงานที่ทําอยู                
ก็จะประสบผลสําเร็จดีมากกวาคนที่ไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความไมพึงพอใจ            
ในการปฏิบัติงานอยางละเอียดลึกซึง้ เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานใหเกิดประโยชนสูงสุดนั่นเอง 
(วิชัย แหวนเพชร. 2544: 135) ซึ่งอาจกลาวไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยที่เก่ียวของ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น ยังคงเปนเรื่องที่จําเปนตองดําเนินการศึกษาเปน
อยางยิ่ง ดังมีนักวิชาการและนักการศึกษากลาวไว ดังนี ้

ล็อค (Locke. 1976: 1302) กลาวถึง องคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ที่ไดทําการศึกษาวิจัยไวมี 9 องคประกอบ ดังนี ้

1. ตัวงาน (Work) ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสการเรียนรู
หรือศึกษางาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานนั้นสําเร็จ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 

2. เงินเดือน (Pay) ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับดวยความยุติธรรมและความทัดเทียมกันของ
รายไดและวิธีการจายเงินขององคการ 

3. การเลื่อนตําแหนง (Promotions) ไดแก โอกาสในการเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นดวย                  
ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงขององคการและหลักในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง 
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4. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ไดแก การไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จ
ของงาน การกลาววิจารณการทํางานและความเช่ือถือในผลงาน 

5. ผลประโยชนเก้ือกูล (Benefits) ไดแก การใหสวัสดิการ บําเหน็จบํานาญ ตอบแทน  
การรักษาพยาบาล การใหวันหยุดงานและการไดรับคาใชจายระหวางเวลาพักผอน 

6. สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน เวลาพัก เคร่ืองมือ
เครื่องใชในการทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ทําเลที่ตั้งและรูปแบบการกอสรางของอาคาร
สถานที่ทํางาน 

7. การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก การไดรับความเอาใจใส ดูแล ชวยเหลือ แนะนําจาก
ผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปดวยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ด ีความมีมนุษยสัมพันธที่ดีและความมี
ทักษะในการนิเทศงานของผูบริหาร 

8. เพ่ือนรวมงาน (Co-Workers) ไดแก ความรูความสามารถ การใหความชวยเหลือซึ่งกัน
และกันและความมีมิตรภาพอันดีตอกันของเพ่ือนรวมงาน 

9. องคการและการบริหารงาน (Company and Management) ไดแก ความเอาใจใส
บุคลากรในองคการ เงินเดือนและนโยบายในการบริหารงานขององคการ 

สวน ฮารเรล (มัจฉรี โอสถานนท. 2539: 40 - 41; อางอิงจาก Harrell. 1964: 260 - 273) 
กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                
มีสวนเก่ียวของกับปจจัยตาง  ๆและปจจัยเหลานี้ ใชเปนเครื่องมือชี้บงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 

1. ปจจัยดานบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับงาน มีดังนี้ 
1.1 ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน

เก่ียวของกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้น  
ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายเลมจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเก่ียวของกับ
ระดับความทะเยอทะยาน และความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางาน              
ที่ตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 

1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจ               
ในการปฏิบัติงาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะ                 
ในงานหลายดานและความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จ                     
ในการทํางาน 

1.4 อาย ุอายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวยแตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
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1.5 เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเก่ียวกับการพักผอนและการสังสรรค
กับผูอื่นดวย 

1.6 เชาวนปญญา ปญหาเร่ืองเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นอยู
กับสถานการณและลักษณะงานที่ทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตในลักษณะงานบางอยาง พบวา มีความแตกตางกัน พนักงานใน
โรงเรียนที่มีเชาวนปญญาในระดับสูงแตทํางานที่เปนงานประจํา พบวามักจะมีความเบ่ือหนายงานได
งาย และมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานในโรงเรียนเพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะกับ
ความสามารถของตน 

1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมีผลตอการวิจัย                   
ไมเดนชัดนัก จากงานวิจัยบางเลมพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวางายหรือเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคคล
นั้นหรือไม ในรายงานวิจัยหลายเลม พบวา นักวิชาการวิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ               
มีความพึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป 

1.8 บุคลิกภาพ ปญหาเร่ืองบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นอยูที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้มีความไมเที่ยงตรง อยางไรก็ตามบุคลิกภาพที่เห็นได
ชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปกติทั้งนี้อาจจะ
เปนเพราะความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียดกับ
ภาวะของความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายเลม พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตอง           
ดิ้นรนมากนักที่จะไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเก่ียวของกับการสามารถหาปจจัย
อื่นที่สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มี
เงินเดือนต่ํา 

1.10 แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1.11 ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานไดทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมี
ความสุขและพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลที่ไมมีความสนใจในงาน 

2. ปจจัยดานงาน 
2.1 ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลกของ

งาน โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบ 
การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนงานที่
สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน สิ่งเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจใน                  
การปฏิบัติงาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 



 19 

2.2 ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกัน                    
จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัย พบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนพนักงาน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน  
ในสภาวะที่เศรษฐกิจด ีมีงานใหเลือกทํา จะมีการเปล่ียนงานบอย เพ่ือจะเล่ือนเงินเดือน  
เล่ือนฐานะของตนเอง ดังนั้นตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพต่ํากวาความจริงแลวตอง
พิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดวย ทั้งนี้เพราะฐานะทาง
อาชีพ นอกจากจะขึ้นอยูกับบุคคลในแตละสังคมนั้นเปนผูพิจารณาตัดสิน ในแตละหนวยงานก็จะให
ความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาที่ผานไป ทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปดวย 

2.4 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานขนาดเล็กจะ
ดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางานคุนเคยกัน
ไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญใน
การทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน  
การเดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอ                  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง  
สภาพทองถิ่น ความเปนอยู ภาษาไมคุนเคย ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางานเนื่องจาก 
การปรับตัวและการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 

2.6 สภาพภูมิศาสตร ในแตละทองถิ่น แตละพ้ืนที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวาคนงานใน        
เมืองเล็ก ทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาใน         
เมืองใหญ ทําใหเกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 

2.7 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายช้ีแจงเปาหมาย
ของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจน 
ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานนอกจากนี ้ยังพบวา
งานใดมีโครงสรางอยางไรและรูวาจะทําอยางไร และดําเนินการอยางไร และสามารถควบคุมไดงายขึ้น 

3. ปจจัยการจัดการ 
3.1 ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญ จะพบวาพนักงานมี               

ความตองการงานที่มีความแนนอนม่ันคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตามแต
บริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญ่ีปุนก็ยังคิดถึงความม่ันคงของงาน                  
คือมีการจางงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับ
ความตองการความม่ันคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความม่ันคงพนักงานของ
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บริษัทและโรงงานตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะมีเงินมากพอที่จะเล้ียงตัวเอง             
ในวัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความม่ันคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง 
โดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลวและเปนความตองการของพนักงาน ไดแก ความสนใจ 
ในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทําใหความ 
กาวหนา และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 

3.2 รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเช่ือม่ันวา รายรับที่ดีของพนักงาน 
จะเยียวยาโรคไมพอใจในงานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีห่ลังความม่ันคงในการทํางาน 
ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชีพสูง รายรับ
อาจจะเปนความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปล่ียนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงานอีกแหงหนึ่ง
ดีกวา ผูเช่ียวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา 

3.3 ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวา                
การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษาซึ่งก็พบ
เชนเดียวกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความม่ันคงในงานและ
ความกาวหนาในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร  
คาประกันสังคม และประกันชีวิตตาง  ๆถูกจัดอยูในดานความม่ันคงและสวัสดิการในการทํางาน 

3.4 โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ สําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนกังานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน  
มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 

3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาที ่หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง             
เพ่ือควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยาง 
มีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด ก็จะทําใหผูทํางานปฏิบัติงานไดงายและสะดวกอํานาจตามตําแหนง
หนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3.6 สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณและ
สภาพการทํางาน มีพนักงานที่ทํางานใหสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน  
ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 

3.7 เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน 
สัมพันธภาพระหวางเพ่ือนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3.8 ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ
ในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอื่น เชน 
อาย ุประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 
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3.9 การนิเทศงาน สําหรับพนักงาน การนิเทศงานคือการช้ีแนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย  
จากการศึกษากรณี ฮอรธอรน พบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับ 
ผูนิเทศงาน การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ด ี                    
ในการทํางาน 

3.10 การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหง พบวาพนักงานมีความตองการ
ที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนเองอยางไรขาวสารจากบริษัท 
หนวยงานตางๆ จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงานวางานของตน จะกาวหนา
ตอไปหรือไม ซึ่งพนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 

3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหารจะมีขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในความสามารถ
และความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเกิด                
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานดวย 

3.12 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference Board 
พบวา ผูบริหารและหัวหนางานมีความเขาใจตรงกันวารายรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด แตสําหรับ
พนักงานเองกลับมองวาความมั่นคงกาวหนาในงานเปนเร่ืองสําคัญที่สุด 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา ปจจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ           
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ปจจัยสําคัญประกอบดวยดาน 5 ดาน  
ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 

1.  ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน   
ผูที่ไดดํารงตําแหนงในฐานะลูกจางและพนักงานราชการ จะมีศักดิแ์ละสิทธิ์ไมเทาเทียม

กับผูที่เปนขาราชการ ไดรับการยอมรับนับถอืในสังคมแตกตางกัน นอกจากนี้ ดังที่ อารี เพชรผุด 
(2530: 60 – 62) ไดกลาวถึงองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดาน
สถานภาพและการปฏิบัติงาน วา อาชีพแตละอยางมีลักษณะเฉพาะที่ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจ 
ในสถานภาพและการปฏิบัติงานที่ตรงกับวิชาชีพทีผู่ปฏิบัติไดศึกษาเลาเรียนมา จะสรางความ        
พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาอาชีพที่ไมตรงกับวิชาที่เรียนมา ดังนั้นจึงสงผลตอความ              
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะเห็นไดจากการศึกษาของ ควินน และคณะ (เทพนม เมืองแมน และ
สวิง สุวรรณ. 2540: 105; อางอิงจาก Quinn; et al. 1974: 10) ที่ศึกษาเรื่อง Job Satisfaction:                  

Is There a Friend? พบวา ในกลุมของอาชีพแบบตางๆ คือ กลุมวิชาชีพชางเทคนิค ผูจัดการ 
ขาราชการ และเจาของกิจการ จะมีระดับความพอใจในงานอยูในระดับสูงที่สุด สวน ฮารเรล              
(มัจฉรี โอสถานนท. 2539: 40 - 41; อางอิงจาก Harrell. 1964: 260 - 268) กลาวถึงความพึงพอใจ
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ในการปฏิบัติงาน เกิดขึ้นจากความสัมพันธขององคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ องคประกอบ
ดานบุคคล ดานเนื้องาน และดานการบริหารและการควบคุม นอกจากนี้ เวศ ศรีละมุล (2522: 
บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยภายใตการบังคับบัญชาของหัวหนาคณะ
วิชาที่มีลักษณะผูนําแบบตางๆ ในวิทยาลัยครูภาคใต พบวา ความพึงพอใจในดานฐานะอาชีพและ
การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และ พิศมัย เช้ือมแีรง (2543: บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจ                  
ในการปฏิบัติงานของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนนทบุรี พบวา สมาชิกองคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดนนทบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสภาพการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ สุพรรณี รอดบุญธรรม (2538: บทคัดยอ) ที่
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชางกลปทุมวัน พบวา มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน นอกจากนี ้เอลตัน มาโย (พรเพ็ญ วรกุลชัยสิทธิ.์ 2546: 47; 
อางอิงจาก Elton Mayo. 1933) ยังกลาววา ความพึงพอใจจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
ถาบุคคลมีความพึงพอใจในสถานภาพและการปฏิบัติงานที่เขารับผิดชอบอยู เขาจะสามารถทําใหมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นและทําใหมีกําไรเพ่ิมขึ้น  

 
2.  ดานคาจางและสวัสดิการ 
จากการศึกษางานวิจัยหลายเลม พบวา เงินเดือนมีสวนในการสรางความพึงพอใจใน     

การปฏิบัติงาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากนัก 
ที่จะไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเก่ียวของกับการสามารถหาปจจัยอื่นที่สําคัญ             
แกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 
(มัจฉร ีโอสถานนท. 2539: 41; อางอิงจาก Harrell. 1964: 260 – 268) ดังที่ สมพงศ เกษมสิน. (2526: 
320 – 321) ไดกลาวถึง สิ่งจูงใจที่เก่ียวกับคาจาง 2 ประเภท คือ สิ่งจูงใจที่เปนเงิน (Financial 
Incentive) เปนสิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นไดงาย และมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน สิ่งจูงใจที่เปน
เงินจําแนกไดเปนสิ่งจูงใจทางตรง เชน การจายคาแรงใหสูงขึ้น ในกรณีที่มีผลการปฏิบัติงานไดสูง
กวาระดับมาตรฐานที่กําหนดไว และสิ่งจูงใจทางออม คือ สิ่งจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุนเพ่ือสงเสริม
ใหมีการทํางานดีขึ้น และมีกําลังใจมากขึ้นดวย เชน การจายคารักษาพยาบาล สวนสิ่งจูงใจที่ไมใช
เงิน (Non Financial Incentive) สวนใหญมักเปนเร่ืองที่สนองตอบความตองการจิตใจ เชน การยก
ยองชมเชย การยอมรับโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และความม่ันคงในการทํางาน     
เปนตน นอกจากนี้ ล็อค (Locke. 1976: 1302) ไดเสนอองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่ไดศึกษาวิจัยไวมี 9 องคประกอบ ซึ่งกลาวถึงเงินเดือนวาเปนปจจัยหนึ่งในการปฏิบัติงาน 
ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับดวยความยุติธรรมและทัดเทียมกันของรายไดและวิธีการจายเงินขององคกร 
ซึ่งสอดคลองกับ พอรเตอร และลอวเลอร (สายสมร ยมวชิราสิน. 2551: 34; อางอิงจาก Porter; & 
Lawler. 1997) กลาวถึงการจายคาจางทุกคนอยางเปนธรรม เพราะทุกคนเช่ือวาถาระบบการจาย
คาจางขาดความยุติธรรมจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจตองาน ความเปนธรรมดังกลาวรวมถึง
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เงินเดือนคาตอบแทนตางๆ ตลอดจนผลประโยชนอื่นๆ ทั้งนี้เปนไปตามทฤษฎีคานิยมของล็อค ที่วา 
เม่ือคนเห็นวารางวัลที่ตนไดรับมีคุณคาราคาเหมาะสมกับที่ตนตองการ โดยมีชองวางระหวางสิ่งที่
ควรไดกับที่ตองการไดใกลเคียงกัน คนผูนั้นก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน นอกจากนี ้ธงชัย สันติวงษ 
(2540: 287) ไดใหขอแนะนําเกี่ยวกับนโยบาย   การจายเงินเดือน และผลตอบแทน โดยนํามาจาก
แนวคิด Thomas Patten ประกอบดวยเกณฑสําคัญที่มีประสิทธิภาพ 7 ประกอบดวยกัน คือ      
การจายอยางพอเพียง การจายอยางเปนธรรม การจายอยางสมดุล การจายตองเปนตนทุนที่มี
ประสิทธิภาพ การจายตองมีความม่ันคง การจายตองสามารถใชจูงใจได และการจายตองเปนที่
ยอมรับของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับ นฤมล มงคลแท (2550: 54) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักอํานวยการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พบวา พนักงานราชการสํานักอํานวยการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ที่มีรายไดตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานผลตอบแทนและเงินเดือนแตกตางกันทาง
สถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับ พัชรี ปญญาเลิศศรัทธา (2548: 123) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยบูรพา พบวา ปจจัยสุขอนามัย
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูลแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ พิกุล ดีพิจารณ 
(2548: 90) ที่ศึกษาเรื่องการใชอํานาจของผูบรหิารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชน ในเขตภาคตะวันออก พบวา อํานาจการใหรางวัล ผูบริหารโรงเรียนเอกชนในเขต
ภาคตะวันออกใชอํานาจโดยรวมอยูในระดับมาก ดังที่ กิลเมอรและคนอื่นๆ (Gilmer; & others. 
1971: 280 – 283) กลาววา สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกือ้กูลตางๆ เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือ
ออกจากงาน การรักษาพยาบาล ที่อยูอาศัย วันหยุด ฯลฯ สิ่งเหลานี้เปนองคประกอบที่เอื้ออํานวย
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 

 
3.  ดานการปกครองบังคับบัญชา 
ในดานการปกครองบังคับบัญชานั้น หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชายอมมีอิทธิพลตอ

ผูใตบังคับบัญชาไมนอย เพราะเปนผูมีอํานาจ อาจเปนคนกําหนดนโยบาย ถาหัวหนางานเปนบุคคล
ที่มีความยุติธรรมและเปนกันเองแลว ผูใตบังคับบัญชาก็สบายใจ ซึ่งสอดคลองกับ ล็อค (Locke. 
1976: 1300 – 1302) ที่กลาวถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร และเพ่ือน
รวมงานนั้น จัดวาเปนองคประกอบอยางหนึ่ง ซึ่งเม่ือบุคคลทําอะไรก็ควรจะไดรับการยกยองชมเชย 
และประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง ผูบริหารควรจะสนับสนุนบุคคลที่ไดแสดงความสามารถและ
ทํางานสําเร็จลงดวยดี จะไดเปนขวัญกําลังใจแกผูรวมงาน นอกจากนี้ จากการ ศึกษางานวิจัยหลาย
เลม พบวา การปกครองบังคับบัญชานี้ เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
เชน แมคเกรเกอร (McGregor. 1960: 33 - 58) ไดเปรียบเทียบใหเห็นสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรม
ในการทํางานของมนุษย ตามทัศนะของผูบริหารที่ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา เพ่ือที่จะใชเปน             
สิ่งกําหนดแบบของความเปนผูนํา โดยเปนทั้งทฤษฎี x และทฤษฎี y ดังนั้นจึงทําใหเกิดพฤติกรรม
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ของผูบริหารที่ยึดสมมติฐานตามทฤษฎี x นั้น จะพยายามควบคุมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
อยางใกลชิดและเขมงวด มีการสั่งการโดยตรง จูงใจดวยการจายเงินและผลประโยชนอื่นๆ ใช
ระเบียบวินัยและบทลงโทษเปนหลักใหญซึ่งเปนการตอบสนองความตองการของบุคคลในระดับต่ํา 
คือ ตองการความปลอดภัย ปฏิบัติตามคําสั่งเทาที่ตองการ มีความสนใจในการปรับปรุงงานนอยมาก 
และตองการผลตอบแทนทางดานการเงินเทานั้น สวนผูบริหารที่ยึดสมมติฐานทฤษฎี y จะไมควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาอยางเขมงวดแตจะใหความสําคัญตอการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปน
การตอบสนองตอความตองการของบุคคลในระดับสูง คือ มีความรับผิดชอบและพยายามปรับปรุง
งานใหดีขึ้น ตองการเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่นที่ตองการบรรลุเปาหมายสูงสุดของชีวิต นอกจากนี้ 
จากการศึกษางานวิจัยของ ศุภฤกษ แกวสิงห (2539: 17) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสุขาภิบาลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช พบวา การใหความดูแล 
ใหคําปรึกษา และขอเสนอแนะแกผูปฏิบัติ ผูบังคับบัญชามีสวนสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึก
พึงพอใจหรือไมพอใจตองานได ซึ่งสอดคลองกับ วุฒินนท วิมลศิลป (2533: 24) ที่ศึกษาเร่ือง
บรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาเพ่ือการพัฒนาชนบท พบวา 
รูปแบบการบังคับบัญชาที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจใหการสนับสนุนชวยเหลือ 
จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกพอใจสูงกวาผูบังคับบัญชาแบบเผด็จการ หรือไมสงเสริมความกาวหนา
ของเจาหนาที ่ดังนั้น อาจกลาวไดวา รูปแบบการบังคับบัญชาที่ทําใหคนพอใจมากที่สุดจะเปน
รูปแบบที่เหมาะสมกับลักษณะงาน ความตองการและบุคลิกภาพของตนเองและบุคลิกภาพของ
ผูบังคับบัญชา   
 
 4.  ดานสภาพแวดลอม 
 สภาพแวดลอม มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคล ถาในสถาบันอุดมศึกษา
สามารถจัดสภาพแวดลอมใหดีไดแลว ก็สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลใหเปนไปในทาง 
ที่ดีไดโดยงาย สิ่งที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีทัศนคติตอการปฏิบัติงานอยางหนึ่ง ไดแก การปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน การจัดสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน เปนตน ดังที่ 
สิริมา ภิญโญอนันตพงษ (2545: 11) ไดใหคํานิยามวา สภาพแวดลอม หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่
เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติและสิ่งที่มนุษยสรางขึ้นมา ซึ่งสภาพแวดลอมนี้เปนองคประกอบที่สําคัญใน
การดํารงชีวิตของมนุษย อันกอประโยชนทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งสอดคลองกับพอรเตอร และ 
สเตรียส (Porter; & Steers. 1983: 364) ไดระบุวา สภาพแวดลอมเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษา
องคการของมนุษย ทั้งนี้ เพราะสภาพแวดลอมจะมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใน
โครงการ และนอกจากนี้ยังกลาววา การวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน ซึ่งมีตอ
การปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคการ จะไมสมบูรณหากไมมีการพิจารณาลักษณะของ
สภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงซึ่งมีผลกระทบตอ
ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกสภาพแวดลอมภายในองคการวา บรรยากาศ
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องคการ (Organization Climate) เปนลักษณะของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในองคการและมี
ผลตอพฤติกรรม ตรงกับ เฮลริเกล และโซลคัม (กนกวรรณ รวมไทย. 2530: 20; อางอิงจาก 
Hellriegel; & Solcum. 1974: 485 – 486) ที่กลาววา นักบริหารทุกคนควรใหความสําคัญตอ
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เพราะสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน จะชวยใหนักบริหาร
วางแผนที่จะเปล่ียนแปลงไดดีขึ้น นอกจากนี ้หากมีการเสริมสรางสภาพแวดลอมที่สนอง                
ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานแลวก็จะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น และจะบรรลุเปาหมาย
ขององคการไดเร็วขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อดิศักดิ์ สถิรศาสตร (2548: 86) ที่ศึกษา            
เร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคกร กรณีศึกษาบริษัท 
TT&T จํากัด (มหาชน) ประจํากรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจ                     
ในการปฏิบัติงานตอสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง ดังที่ อรุณ รักธรรม (2527: 
205) ที่เสนอแนะวิธีการสรางขวัญและความพึงพอใจในการทํางานทางดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานวา ควรสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีและเหมาะสมแกคนงาน อาทิ โตะทํางาน หอง
ทํางาน แสงสวาง การถายเทของอากาศ และสวัสดิการ ฯลฯ เหลานี้เปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพราะ          
ถาคนทํางานในสถานที่ทํางานดี จะทําใหคนงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 5.  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 สวนในดานของความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ล็อค (Locke. 1976: 
1300 – 1302) กลาวไววา เพ่ือนรวมงานก็เปนองคประกอบอยางหนึ่งที่สงเสริมหรือหยุดยั้ง          
ความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ถาหากบุคคลใดที่มีเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถสูง 
พรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอื่น และมีความเปนมิตร บุคคลก็อาจมีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน
มากกวาคนอื่น ในทางตรงกันขามหากมีเพ่ือนรวมงานที่ดอยความสามารถพ่ึงพาอาศัยอะไรไมได 
และไมเปนมิตร ก็อาจเปนสาเหตุใหบุคคลนั้นไมมีความสุขในการปฏิบัติงานไปดวย สวนหัวหนาหรือ
ผูบังคับบัญชาก็เปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่ทําใหบุคคลปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานหรือไม หัวหนาแบบตางๆ มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน หัวหนามีทักษะ  
ในการบริหารมากนอยแคไหน รูหลักมนุษยสัมพันธหรือไม อยางไร และเม่ือมีปญหาในการ
ปฏิบัติงาน หัวหนามีความสามารถที่จะใหคําแนะนําไดมากนอยเพียงไร นอกจากนี้ จากการศึกษา
งานวิจัยของ ขวัญจิรา ทองนํา (2547: 52) ที่ศึกษาเร่ือง ปจจัย ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูวิทยาลัยนาฏศิลป กรมศิลปากร พบวา ในการบริหารงาน ใหประสบความสําเร็จนั้น 
มิใชเกิดจากความสามารถของผูบริหารแตเพียงผูเดียว แตเปนผลมาจากเพ่ือนรวมงานภายใตการนํา
ของผูบังคับบัญชาเพ่ือใหไดความรวมมือดวยดีจากผูใตบังคับบัญชานั้น ผูบังคับบัญชาที่ดีจะตอง
พยายามใชอํานาจภายใน เชน ความเช่ือถือศรัทธาที่ผูใตบังคับบัญชามีตอผูบังคับบัญชามากกวา
อํานาจภายนอก การสั่งงานก็เปนเร่ืองสรางความเขาใจรวมกันที่จะปฏิบัติงานมากกวาจะเปนการ
กําหนดภาระหนาที่ใหผูปฏิบัติ ผูบังคับบัญชามีหนาที่ดูแลทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชาโดยเฉพาะ
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อยางยิ่งรูจักสรางน้ําใจในการปฏิบัติงาน และการรูจักสรางมนุษยสัมพันธที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา  
สอดคลองกับ ฟดเลอร ซาเมอร และมอรฮาร (Fiedler, Chamers; & Morhar. 1976: 36) ที่กลาววา 
ผูบริหารและผูรวมงานที่มีความสัมพันธอันดีตอกัน ยอมทําใหสภาพการปฏิบัติงาน การบังคับบัญชา
ของผูบริหารราบรื่น เพราะความ สัมพันธจะสรางความศรัทธาตอผูรวมงานอยางดี และชวยให
ผูรวมงานพึงพอใจตอสภาพการปฏิบัติงานอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับ ชนินทร เกตุขํา (2532:       
143 - 146) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของครูอาจารยเก่ียวกับวิธีการที่ใชจูงใจครูอาจารยของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตการศึกษา 9 พบวา ผูบริหารใชวิธีจูงใจครูอาจารยในดานการ
สรางมนุษยสัมพันธกับครูอาจารยอยูในระดับมาก ดังที่ ฟดเลอร และการเซีย (Fiedler; & Garcia. 
1987: 52) กลาววา ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรวมงานมีความสําคัญมากที่สุดตอทัศนะของ
ผูรวมงานที่มีตอการปฏิบัติงาน หากผูรวมงานมี ความศรัทธาในตัวผูบริหารและใหการยอมรับการให
ความสนับสนุนในการปฏิบัติก็จะเปนไปดวยดี ทําใหผูบริหารมีความวิตกกังวลและงานที่ปฏิบัติอยู
อาจลมเหลวได  
 ในทํานองเดียวกัน ผูใตบังคับบัญชาจะตองเรียนรูมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชา เพ่ือใหการปฏิบัติงานของตนประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น การปรับตัวใหเขากับ
ผูบังคับบัญชาเปนสิ่งที่จําเปน เพราะเปนการลดความผิดพลาด วิตกกังวล ลดปญหาการบริหาร และ
ชวยสรางบรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่ง วิจิตร อาวะกุล (2528: 170 - 175) เสนอแนะการสราง
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดังนี ้

1. เรียนรูนิสัยของผูบังคับบัญชา การเรียนรูนิสัยของผูบังคับบัญชา จะนําไปสูการปฏิบัติงาน
ใหถูกใจ พอใจผูบังคับบัญชาได 

2. ปฏิบัติงานใหดี หลีกเล่ียงการประจบสอพลอ 
3. หาทางทําใหความคิดของผูบังคับบัญชาเกิดผล พยายามชวยปองกันความผิดใหและ

หาวิธีที่ถูกตองเปนทางออกให 
4. อยากอเรื่องกับเพ่ือนรวมงาน การทะเลาะเบาะแวงกันในสํานักงานยอมนําความเดือดรอน 

รําคาญใจมาสูผูบังคับบัญชา ทําใหเกิดความแตกแยก งานดําเนินไปอยางไมมีประสิทธิภาพ เพราะ
คอยแตขัดแยงกัน ไมไววางใจกัน 

5. อยารบกวนผูบังคับบัญชาในเรื่องเล็กๆนอยๆ  
6. อยานนิทานายลับหลัง จะเปนการทําลายความสัมพันธ และสรางความขัดแยง 
7. ใหความเคารพยกยองผูบังคับบัญชาตามฐานะ 
8. แสดงความขอบคุณ เมื่อผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอเรา แสดงถึงความรูสึกสํานึกใน

บุญคุณเปนการรูคุณ มีความกตัญู เปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางเรากับผูบังคบับัญชา 
9. สรรเสริญความดีของผูบังคับบัญชาในโอกาสอันควร 
10. อยาบนถึงความลําบากตอหนาผูบังคับบัญชา ตองคิดวาตนจะกาวหนาสูงขึ้นไปและ

ฟนฝาอุปสรรค งานที่ยากลําบากจะเปนโอกาสที่จะแสดงฝมือ 
11. ลองประเมินตัวเองดูบาง เพ่ือนํามาคิดวิเคราะหประมวลผลเพ่ือการปรับปรุง 
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ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

บุคลากร เปนองคประกอบสําคัญของในการขับเคล่ือนใหหนวยงานดําเนินงานไปไดอยาง
เปนระบบ ในการบริหารงานในหนวยงานตางๆ ไมวาภาครัฐหรือเอกชน กลาวไดวาบุคลากรเปน
กําลังสําคัญในการปฏิบัติงานขององคกรตางๆ ใหไปสูจุดมุงหมายขององคกรนั้นๆ ดังนั้น จึงม ี           
ความจําเปนที่จะตองศึกษาระดับความพึงพอใจของบุคคลากรในหนวยงานตางๆ โดยเฉพาะอยางยิง่ 
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป เปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาดานศิลปวัฒนธรรมมีความเปนเลิศ
ในการผลิตบัณฑิต เปนศิลปนอาชีพ นักวิชาการ ครูศิลปะ นักวิจัย เพ่ือใหการดําเนินงานในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลปดําเนินการไปไดตามวัตถุประสงคและเปาหมายของสถาบัน จําเปนจะตองศึกษา
ปจจัยแวดลอมตางๆ ที่เก่ียวของกับลักษณะของงานและผูปฏิบัติ โดยเฉพาะบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
แลวเกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัต ิก็จะสงผลใหงานสําเร็จตามเปาหมายที่สถาบันกําหนดไว     
เกิดแรงจูงใจบุคลากรใหมีความผูกพันอันดีตอองคกร และจงรักภักดีตอองคกร ในทางตรงกันขาม 
แตถาหากบุคลากรไมพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติกอ็าจกอใหเกิดผลกระทบมากมาย จากการศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร พบวา ปจจัยที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนนั้นมีปจจัยสําคัญ 5 ประการ 
คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา               
ดานสภาพแวดลอม ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ซึ่งสอดคลองกับ Wahba 
(รสริน สกุลโรจนประวัต.ิ 2541: 30; อางอิงจาก. Wahba . 1978: 6376-A) ไดศึกษาวิจัยและ  
สรุปผลวิจัยตามทฤษฎีของเฮอรเบอรก เก่ียวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจ 
ในการทํางาน พบวา ปจจัยที่เกี่ยวของกอใหเกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานที่สําคัญ                    
5 ประการ คือ ลักษณะงาน การบังคับบัญชา คาตอบแทน การเล่ือนตําแหนงและเพ่ือนรวมงาน             
ซึ่ง บารนารด (รัดใจ รังแกว. 2544; อางอิงจาก. Barnard. 1965) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการ
ทํางาน พบวา บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับการกระตุนของ
สิ่งจูงใจที่เปนองคประกอบดังนี้ คือ สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคล สิ่งจูงใจที่เปน
สภาพทางกายภาพ สิ่งจูงใจที่เปนผลประโยชน สิ่งจูงใจที่เปนความดึงดูดใจทางสังคม สิ่งจูงใจที่เปน
สภาพการทํางาน สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสมีที่สวนรวมงานสิ่งจูงใจที่เปนสภาพของการรวมกันฉันทมิตร 
ซึ่งปจจัยที่พบวาสงผลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
 

เพศ 
นักวิชาการหลายทาน กลาววา เพศชายและเพศหญิง มีความแตกตางกันในหลายดาน 

เชน ความสามารถในดานการรับรูอารมณของบุคคลอื่น ความสามารถในการจดจําสัญลักษณ 
ความสามารถทางภาษา ความสามารถทางคณิตศาสตร หรือความสามารถในการปฏิบัติงาน          
เปนตน นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยหลายฉบับที่กลาวถึงความแตกตางในเรื่องของเพศ เชน ฮารเรลล  
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(มัจฉรี โอสถานนท. 2539: 40 – 41; อางอิงจาก Harrell. 1964: 260 – 273) กลาววา                  
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นเกิดจากความสัมพันธขององคประกอบหลายประการ โดยเฉพาะ
องคประกอบในดานบุคคลนั้น พบวา เพศหญิงจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวา           
เพศชาย สอดคลองกับ โกมุท จีวัลย (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรบริษัทเจนบรรเจิด จํากัด พบวา บุคลากรชายและหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานงาน
ในแตละดานแตกตางกัน เชนเดียวกับ ภัทรพร บํารุงราชหิรัณย (2549: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องปจจัย
ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา เขต 1 (กรณีศึกษา: เขตอําเภอเมืองนครราชสีมา) พบวา ครูเพศชาย
และเพศหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยมีปจจัยที่เปนแรงจูงใจ ในการทํางาน
ในแตละดาน คือ ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ
การยอมรับนับถือ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ เฟองฟา เตียเจริญ (2541: 
บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาปจจัยบางประการที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงานของมัคคุเทศกใน
กรุงเทพมหานคร พบวา มัคคุเทศกเพศชาย มีความพึงพอใจในงานมากกวามัคคุเทศกเพศหญิง  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สอดคลองกับ อรนิตย ญาณศิริ (2539: บทคัดยอ) ที่ศึกษา 
และเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการคณะศึกษาศาสตร (บางเขน) 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ขาราชการเพศชาย มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม             
ทุกดานสูงกวาขาราชการเพศหญิง 

 
อาย ุ
ในการทํางานนั้น เม่ือผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงตามไปดวย 

สวนใหญจะพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ อาจเปนเพราะบุคคลที่มีอายุมากขึ้นมีประสบการณมากขึ้น
นั่นเอง ในสวนของบุคคลในวัยกลางคนอาจจะหวั่นไหว มีความไมแนใจในตําแหนงหนาที่การงาน
ของตน หรือบุคคลที่มีอายุการทํางานนอยสวนใหญจะมีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจนอยกวา ดังเชน
งานวิจัยหลายฉบับที่กลาวถึงความแตกตางในเร่ืองของอายุ เชน พีรภัทร เหรียญสุวรรณ (2546: 
บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย 
จํากัด (มหาชน) สวนสํานักใหญ พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิสอดคลองกับ อัญชลี ดวงแกว (2541: 
บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัยบางประการที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคลากร
สํานักงานสภาความม่ันคงแหงชาติ พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสํานักทดสอบความม่ันคงแหงชาต ิในดานอายุ มีความ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ            
ทางสถิติที่ระดับ .05 เชนเดียวกับ ประสาร ดิษฐี (2541: บทคัดยอ)  ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขนสัมภาระ บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 
อายุ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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สอดคลองกับ ฤดี วงศลังฮะ (2536: 39) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครสูายสนับสนุน 
การสอน โรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตการศึกษา 3 ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจและ                   
ความไมพึงพอใจในการทํางานระหวางครูอาจารยที่อายุราชการ 1 – 10 ป และอายุราชการตั้งแต            
11 ป ขึ้นไป มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ จันทรทิพย วองประเสริฐ 
(2542: บทคัดยอ) ที่ศึกษาระดับความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของครูสอนวิชาชีพหลักสูตร             
ระยะสั้น ในวิทยาลัยสารพัดชาง กลุมสถานศึกษาภาคกลาง พบวา ครูที่มีอายุมาก มีคาเฉลี่ยระดับ
ความพึงพอใจสูงกวาครูที่มีอายุนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

 
วุฒิการศึกษา 
ในการทํางานนั้น เม่ือผูปฏิบัติงานมรีะดับการศึกษาที่แตกตางกัน ยอมมีความพึงพอใจ        

ในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จของการทํางาน การยอมรับนับถือตางกัน ดังเชนงานวิจัย           
หลายฉบับที่กลาวถึงความแตกตางในเร่ืองวุฒิการศึกษา เชน รุงนภา ยุทดร (2548: บทคัดยอ)          
ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา                   
พระนครเหนือ พบวา ขาราชการในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือที่มรีะดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กรองจิตต โกสุมา และคณะ (2545: 101 - 102) ที่ได
ทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการกรมชลประทาน  
ศึกษาเฉพาะในเขตสํานักงานชลประทานที่ 8 จังหวัดลพบุรี พบวา ความแตกตางดานประชากร 
ศาสตรในดานวุฒิการศึกษาสงผลใหขาราชการมีระดับความพึงพอใจที่แตกตางกัน เชนเดียวกับ              
รสริน สกุลโรจนประวัติ (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา บุคลากรที่มี        
วุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมทุกดานแตกตางกันอยาง            
มีนัยสําคัญทางสถิต ิสอดคลองกับ เฟองฟา เตียเจริญ (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องปจจัย           
บางประการที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงานของมัคคุเทศกในกรุงเทพมหานคร พบวา มัคคุเทศก
ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน คือ มัคคุเทศกที่มีการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรี มีความพึอพอใจในงานมากกวามัคคุเทศกที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เชนเดียวกับ พรศักดิ์ ตระกูลชีวพานิตต (2541: บทคัดยอ)  
ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา 
ขาราชการในสํานักงานงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีระดับ              
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิและ วิมล ศรประสิทธิ์              
(2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนประเภท
อาชีวศึกษา จังหวัดนนทบุรีพบวา ครูที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สถานภาพในการทํางาน  
ในการทํางานนัน้ เม่ือผูปฏิบัติงานมีสถานภาพในการทํางานที่แตกตางกัน ยอมสงผลตอ

ความสําเร็จและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน เชน รุงนภา ยุทดร (2548: บทคัดยอ)          
ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา             
พระนครเหนือ พบวา ขาราชการที่มสีถานภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความพึงพอใจ                  
ในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน นอกจากนี้ เพชรรัตน แยมแกว (2545: 101) 
ไดศึกษาตัวแปรทีเ่กี่ยวของกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของ
จังหวัดนครปฐม พบวา สถานภาพลูกจางช่ัวคราวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
กลาวคือ บุคลากรที่มีสถานภาพลูกจางช่ัวคราวมีระดับความพึงพอใจในงานต่ํา สอดคลองกับ           
วิมล ศรประสิทธิ์ (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา จังหวัดนนทบุร ีพบวา ครูที่มีสถานภาพ การทํางานตางกัน            
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
และดานความม่ันคงในงาน ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เชนเดียวกับ อรนิตย ญาณศิริ (2539: บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจใน                  
การทํางานของขาราชการคณะศึกษาศาสตร (บางเขน) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา 
ขาราชการที่มีลักษณะงานดานการสอน มีความพึงพอใจ ในการทํางานโดยรวมทุกดานสูงกวา
ขาราชการที่มีลักษณะงานดานการบริการวิชาการและธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  
 

ประสบการณการทํางาน 
ในการทํางานนั้น เม่ือผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ประสบการณและตําแหนงหนาที ่       

การงานมักจะสูงตามไปดวย ดังเชน งานวิจัยหลายฉบับที่กลาวถึงความแตกตางในเรื่อง
ประสบการณ การทํางาน เชน เฟองฟา เตียเจริญ (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรือ่งปจจัย                 
บางประการที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงานของมัคคุเทศกในกรุงเทพมหานคร พบวา มัคคุเทศก
ที่มีประสบการณ  การทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน คือ มัคคุเทศก           
ที่มีประสบการณการทํางาน 1 – 5 ป มีความพึงพอใจในงานมากกวามัคคุเทศกที่มีประสบการณ              
การทํางาน 6 – 10 ป และ 10 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสอดคลองกับฮาเซมิ 
(Hashemi. 1987: 1141 – A) ที่ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเท็กซัส พบวา อาจารยที่มปีระสบการณปฏิบัติงานนอยกวา 10 ป มีความพึงพอใจกับ
โอกาสกาวหนามากกวาอาจารยอาวุโสหรือมีประสบการณมากกวาอาจารยที่ทํางานดานวิจัย                   
มีโอกาสกาวหนากวาอาจารยที่ทําหนาที่สอน สอดคลองกับ ยุทธพงศ ตัณฑิกุล (2543: บทคัดยอ)  
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ที่ทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน สังกัดตํารวจภูธร จังหวัด
สระแกว พบวา พนักงานสอบสวนที่มีประสบการณนอยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา
พนักงานสอบสวนที่มีประสบการณมาก นอกจากนี ้บัณฑิต แทนพิทักษ (2540 : บทคัดยอ) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา อํานาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา พบวา ครูที่มีชีวสังคมแตกตางกันดานประสบการณในการทํางาน มีความพึงพอใจใน
งานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิเชนเดียวกับ วิทยา ประยูร (2540: บทคัดยอ) ที่ศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของครูประจํากลุมการศึกษาทางไกลในจังหวัดเชียงใหม พบวา               
ครูประจํากลุมการศึกษาทางไกลที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีความพึงพอใจใน                
การปฏิบัติงานโดยรวม และในดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดานสภาพ
การปฏบัิติงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานความสําเร็จของ
งาน ดานลักษณะของงาน และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 นอกจากนี้ วิมล ศรประสิทธิ์ (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาความพึงพอใจใน               
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา จังหวัดนนทบุรี พบวา ครูที่มี
ประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สรุปไดวา เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน และประสบการณในการทํางาน 
เปนตัวแปรที่มีอิทธิที่ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา           
ความแตกตางของตัวแปร จะทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
การจัดการศึกษาของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป (2551) เปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง
วัฒนธรรม ตั้งอยูเลขที่ 2 ถนนราชินี เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร เปนศูนยกลางการจัดการเรียนการ
สอนทางศิลปะช้ันนําของชาติและนานาชาติ เร่ิมจัดการเรียนการสอนตั้งแตปการศึกษา 2542 โดยเปด
ดําเนินการสอนครั้งแรก 3 คณะ วิชาคือ คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปนาฏดุริยางค และคณะศิลปศึกษา 
ตั้งแต 4 มิถุนายน พ.ศ.2542 เปนหลักสูตรปริญญาตรี (ตอเนื่อง) 2 ป สําหรับผูที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรนาฏศิลปช้ันสูง (ปนส.) จากวิทยาลัยนาฏศิลปทุกแหง และผูที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ศ.ปวส.) จากวิทยาลัยชางศิลปทุกแหง ในปการศึกษา 2547 สถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลปไดขยายการผลิตบัณฑิตโดยเปดหลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิต ในวิทยาลัยนาฏศิลป
ภูมิภาคอีก 9 แหง เนื่องจากผูบริหารสวนภูมิภาคขอเปดทําการเรียนการสอนที่สถานศึกษาเดิม เพ่ือให
นักศึกษาอยูในภูมิลําเนาของตน สอดคลองกับนโยบายของรัฐที่ตองการใหศึกษาใกลบาน บุคลากรใน
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ประกอบดวย ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง จากสํานักอธิการบด ี
คณะศิลปนาฏดุริยางค คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปศึกษา และวิทยาลัยนาฏศิลป ประจําปการศึกษา 2552 
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จํานวนทั้งสิ้น 286 คน และจํานวนนักเรียนนักศึกษา คณะศิลปนาฏดุริยางค 240 คน คณะศิลปวิจิตร 268 
คน คณะศิลปศึกษา 646 คน และวิทยาลัยนาฏศิลป 1740 คน 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปเปนนิติบุคคลและเปนสวนราชการตามกฎหมาย วาดวยวิธีการ
งบประมาณในสังกัดกระทรวงวัฒนธรรม สอดคลองกับความในมาตรา 9 แหงพระราชบัญญัติสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป พ.ศ. 2550 สถาบันอาจแบงสวนราชการ ดังนี ้

1.  สํานักงานอธิการบด ี
2.  สํานักงานวิทยาเขต 
3.  บัณฑิตวิทยาลัย 
4.  คณะ 
5.  สํานัก 
6.  วิทยาลัย 
7.  ศูนย 
สถาบันอาจใหมีสวนราชการที่เรียกช่ืออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ เพ่ือดําเนินการ

ตามวัตถุประสงคในมาตรา 8 เปนสวนราชการของสถาบันอีกก็ได สํานักงานอธิการบดีและ
สํานักงานวิทยาเขตอาจแบงสวนราชการเปนกองหรือสวนราชการที่เรียกช่ืออยางอื่นที่มีฐานะ
เทียบเทากอง 
 

วิสัยทัศน  พันธกิจ  วัตถุประสงค และยุทธศาสตร 
วิสัยทัศน  
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปเปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาดานศิลปวัฒนธรรม               

มีความเปนเลิศในการผลิตบัณฑิต เปนศิลปนอาชีพ นักวิชาการ ครูศิลปะ นักวิจัย ทั้งระดับชาติและ
ทองถิ่นอันเปนเอกลักษณของชาติใหเปนที่ประจักษแกสังคม 

 
พันธกิจ/หนาท่ี 
1. จัดการศึกษาดานชางศิลป นาฏศิลป และดุริยางคศิลป ทั้งไทยและสากล และ

ศิลปวัฒนธรรมในระดับปริญญาหรอืต่ํากวาปริญญา 
2. จัดการอบรม รักษา ฟนฟู และใหการศึกษาคนควาศิลปวัฒนธรรมดานชางศิลป 

นาฏศิลป และดุริยางคศิลป ทั้งไทยและสากล 
3. ทํานุบํารุง รักษา ฟนฟู และใหการศึกษาคนควาศิลปวัฒนธรรมดานนาฏศิลป และ            

ดุริยางศิลป ทั้งไทยและสากล รวมทั้งจัดการแสดงอื่นที่เก่ียวกับศิลปวัฒนธรรม 
4. ดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการศึกษาระดับปริญญาตรีในสถาบัน         

บัณฑิตพัฒนศิลป 
5. ปฏิบัติ/รวมมือหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานทีเ่ก่ียวของ หรือที่ไดรับ

มอบหมาย 
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วัตถุประสงค  
มาตรา 8 แหง พระราชบัญญัติสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  พ.ศ. 2550 ใหการศึกษา และ

สงเสริมวิชาการตั้งแตระดับพ้ืนฐานวิชาชีพถึงวิชาชีพชั้นสูงทางดานนาฏศิลป ดุริยางคศิลป                 
คีตศิลป ชางศิลป ทั้งไทยและสากล รวมทั้งศิลปวัฒนธรรมระดับทองถิ่นและระดับชาติ ทําการสอน   
การแสดง ทําการวิจัย และใหบริการทางวิชาการ ตลอดจนสงเสริม สืบสาน สรางสรรค ทํานุบํารุงและ
เผยแพรศิลปวัฒนธรรมอันเปนเอกลักษณของชาติเเละศิลปวัฒนธรรมที่หลากหลายของชุมชนใน
ทองถิ่น 

 
นโยบายการจัดการศึกษา 
จัดการศึกษาและสงเสริม อนรุักษภูมิปญญาและศิลปวัฒนธรรม ใหเชิดชูความเปนเลิศ

ทางศิลปวัฒนธรรมดานวิชาการทางศิลปะ โดยใชระบบหลักเกณฑที่สามารถเผยแพรศาสตรทาง
ศิลปะไดอยางมศัีกยภาพ ถูกตอง เหมาะสม กับความเปนชาติไทยและเปนศูนยกลางทางศิลปะ  
โดยใชหลักธรรมาภิบาลบริหารจัดการองคกรใหเปนที่ประจักษแกสังคม 
 

โครงสรางองคกรและการบริหาร 
โครงสรางองคกรของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ตามพระราชบัญญัติจัดการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป มีอธิการบดีเปนผูบริหารสูงสุด แบงการดําเนินงานออกเปน 
5 ฝาย คือ ฝายวิชาการ ฝายวิจัยและพัฒนา ฝายศิลปวัฒนธรรม ฝายบริหารและฝายกิจการ
นักศึกษา (สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป. 2548) ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 
แผนผังโครงสรางสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 

หมายเหตุ    -   สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปจัดการศึกษาระดับปริญญา 
  -   วิทยาลัยนาฏศิลปและวิทยาลัยชางศิลปจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

กระทรวงวัฒนธรรม 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
อธิการบดี 

คณะกรรมการสถาบันฯ 

ฝายวิชาการ ฝายวิจัยและพัฒนา ฝายบริหาร ฝายศิลปวัฒนธรรม ฝายกิจการนักศึกษา 

สํานักงานอธิการบดี 
-กลุมงานบริหาร 
 งานทั่วไป 
-กลุมงานแผนและ 
 งบประมาณ 
-กลุมงานทะเบียน 
 และประมวลผล 
-กลุมงานกิจการ 
 นักศึกษา 
-กลุมงานบริหาร 
 บุคคล 
-กลุมงานนิติการ 
 

คณะศิลปวิจิตร 
-ภาควิชาศิลปไทย 
-ภาควิชาศิลปกรรม 
-ภาควิชาออกแบบ 

คณะศิลปนาฏดุริยางค 
-ภาควิชานาฏศิลป 
-ภาควิชาดุริยางคศิลป 
 

คณะศิลปศึกษา 
-ภาควิชานาฏศิลปศึกษา 
-ภาควิชาดุริยางคศิลปศึกษา 
-ภาควิชาการศึกษา 
-ภาควิชาศึกษาท่ัวไป 
 

-วิทยาลัยนาฏศิลป12 แหง 
-วิทยาลัยชางศิลป 3 แหง 
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การดําเนินงานตามพันธกิจ 
1.  การจัดการศึกษา 
ปจจุบันสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ไดเปดสอนในระดับปริญญาตรีและปรญิญาตรี 

(ตอเนื่อง) หลักสูตรศิลปบัณฑิต (ศ.บ.) และ ศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ) ใน 3 คณะวิชา ดังนี้ 
 คณะศิลปวิจิตร มีหนาที่ผลิตศิลปน ประกอบดวย 3 ภาควิชา 
  ภาควิชาศิลปะไทย 

- แขนงวิชาการออกแบบศิลปะสถาปตยกรรมไทย 
- แขนงวิชาจิตรกรรมไทย 
- แขนงวิชาชางสิบหมู (ชางรัก) 
- แขนงวิชาชางสิบหมู (ชางเขียน) 

ภาควิชาศิลปกรรม 
- สาขาวิชาจิตรกรรม 
- สาขาวิชาประติมากรรม 
- สาขาวิชาภาพพิมพ 
- สาขาวิชาเครื่องเคลือบดินเผา 

   ภาควิชาการออกแบบ 
- วิชาการออกแบบตกแตงภายใน 

ผูสําเร็จการศึกษา สามารถไปเปนศิลปนอิสระ ลูกจางหนวยงานเอกชน รับราชการ   
เปนอาจารย หรือศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

คณะศิลปนาฏดุริยางค มีหนาที่ผลิตศิลปน ประกอบดวย 2 ภาควิชา 
 ภาควิชานาฏศิลป 

- สาขาวิชานาฏศิลปไทย 
ภาควิชาดุริยางคศลิป 

- สาขาวิชาดนตรีไทย 
- สาขาวิชาคีตศิลปไทย 

ผูสําเร็จการศึกษา สามารถประกอบอาชีพศิลปนอิสระ นักออกแบบเครื่องแตงกาย 
ออกแบบชุดการแสดง ชางแตงหนานักแสดง ครูสอนศิลปะในระดับอุดมศึกษา รับราชการ ศึกษาตอ
ในระดับที่สูงขึ้น หรือนําความรูไปประยุกตใชเฉพาะงาน 

คณะศิลปศึกษา มีหนาที่ผลิตครูสอนศิลปะ ประกอบดวย 2 ภาควิชา 
 ภาควิชานาฏศิลปศึกษา 

- วิชานาฏศิลปไทยศึกษา 
- วิชานาฏศิลปสากลศึกษา 
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ภาควิชาดุริยางคศิลปศึกษา 
- สาขาวิชาดนตรีคีตศิลปไทยศึกษา 
- แขนงวิชาดนตรีไทย 
- แขนงวิชาคีตศิลปไทย 

ภาควิชาดนตรีคีตศิลปสากลศึกษา 
- แขนงวิชาดนตรีสากล 
- แขนงคีตศิลปสากล 

ผูสําเร็จการศึกษา สามารถประกอบอาชีพครูสอนศิลปะในการศึกษาทุกระดับ เปนอิสระ
ดานการแสดง รับราชการ หรือศึกษาตอในระดับสูง 

2. การวิจัย 
 ในฐานะที่สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป เปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา จึงตอง
สงเสริมและพัฒนาการวิจัย เพ่ือสรางและพัฒนาองคความรูดานศิลปวัฒนธรรมควบคูไปกับการจัด               
การเรียนการสอน สถาบันฯมีนโยบายสงเสริมใหบุคลากรของสถาบันทํางานวิจัย โดยกําหนดให
นักศึกษาทุกคนตองทําศิลปนิพนธกอนสําเร็จการศึกษา และใหจัดสรรเงินงบประมาณสวนหนึ่ง    
เพ่ือสนับสนุนคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาในการทํางานวิจัย ทั้งนี้เพ่ือสรางองคความรูเพ่ือ
นําไปสูความเปนเลิศดานศิลปวัฒนธรรมตอไป 

3.  การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป เปนสถาบันที่จัดการเรยีนการสอนเก่ียวกับศิลปวัฒนธรรม

โดยตรง ดังนั้น หนาที่สําคัญ คือ การทํานุบํารุง รวมทั้งการเผยแพรศิลปวัฒนธรรมใหดํารงอยูตอไป 
หลักสูตรและกิจกรรมของสถาบัน จึงมุงปลูกฝงและเสริมสรางใหมีความซาบซึ้งและเห็นคุณคาของ
ศิลปวัฒนธรรม โดยสนับสนุน สงเสริมใหนักศึกษาสงผลงานศิลปกรรม การแสดงนาฏศิลป ดนตรี 
เขาประกวดในโอกาสตางๆ ไดรับรางวัลมามากมาย นอกจากนี้ยังไดจัดการแสดงและรวมการแสดง
กับสํานักการสังคีต วิทยาลัยนาฏศิลป เพ่ือเผยแพรศิลปวัฒนธรรมทั้งในประเทศและตางประเทศ 

4.  การบริการทางวิชาการแกสังคม 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปไดจัดบริการทางวิชาการดานศิลปะแกสังคม โดยจัดอบรม             

ระยะสั้นแกนักเรียนนักศึกษาและบุคคลทั่วไป คณาจารยของสถาบันไดรบัเชิญเปนวิทยากร               
อาจารยพิเศษ กรรมการและที่ปรึกษาในดานศิลปะแกหนวยงานอื่น  

ถึงแมวาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปจะเปนสถานศึกษาระดับอดุมศึกษา ซึ่งกอตั้งมาไดไม
ถึง 10 ป แตภารกิจที่ตองปฏิบัตินั้น เปนเร่ืองที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอประเทศชาติ คือ การผลิต
บัณฑิตที่เปนศิลปน ครูศิลปะ นักวิชาการทางศิลปะและวัฒนธรรมที่มีความรูความสามารถ   
และทักษะในวิชาชีพอยางแทจริง เพ่ือทําหนาที่ในการอนุรักษ พัฒนา สืบทอด และเผยแพร
ศิลปวัฒนธรรมของชาติตามนโยบายของกรมศิลปากร และกระทรวงวัฒนธรรมใหดํารงคงอยู
ตลอดไป 
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ลักษณะหนาที่และการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
ลักษณะหนาที่และการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. 2548: 41) กลาวไวดังนี้  
1.  สายวิชาการ ไดแก คร ูครูชํานาญการ ครูชํานาญการพิเศษ ครูเช่ียวชาญ                      

ครูเช่ียวชาญพิเศษ ปฏิบัติหนาที่หลักเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การสงเสริมการเรียนรูพัฒนา
ผูเรียนปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพประสานความรวมมือกับ
ผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพ่ือรวมกันพัฒนาผูเรียน การบริการสังคมดานวิชาการและปฏิบัติ
หนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัต ิดังนี ้
  1.1  ปฏิบัติงานเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียน
ดวยวิธีการที่หลากหลายโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  
  1.2  จัดอบรมสั่งสอนและจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค  

 1.3 ปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา  
   1.4 ปฏิบัติงานเก่ียวกับการจัดระบบการดูแลชวยเหลือนักเรียน  
  1.5 ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพ่ือรวมกันพัฒนาผูเรียน 
ตามศักยภาพ  
  1.6 ทํานุบํารุง สงเสริมศิลปวัฒนธรรม แหลงเรียนรู และภูมิปญญาทองถิ่น  
  1.7 ศึกษา วิเคราะห วิจัย และประเมินพัฒนาการของผูเรียน เพ่ือนํามาพัฒนา        
การเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
  1.8 ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย  
 2.  สายสนับสนุนวิชาการ ไดแก 

 2.1 สายงานเจาพนักงานทั่วไป ทําหนาที่เกี่ยวกับงานธุรการ สายงานนี้คลุมถึง
ตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานธุรการและงานสารบรรณที่ตองใชความรูทางเทคนิคหรือวิชาการ  
ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเก่ียวกับการราง โตตอบ บันทึก ยอเรื่อง ตรวจทานหนังสือ ที่ตองใชความรู
ทางเทคนิคหรือวิชาการดานใดดานหนึ่ง การดําเนินการเก่ียวกับเอกสารสิทธิ์ในทรัพยสินของทาง
ราชการ การติดตามใหมีการซอมแซมและบํารุงรักษา การจําหนายยานพาหนะที่ชํารุด เสื่อมสภาพ 
และการเบิกจายวัสดุทางชาง การตรวจสอบหรือเปล่ียนแปลงรายการและเก็บรักษาเอกสารสําคัญ
ของทางราชการ การรวบรวมขอมูลหรือจัดเตรียมเอกสาร จดบันทึกรายงานการประชุม และปฏิบัติ
หนาที่อื่นที่เก่ียวของ 

 2.2 สายงานเจาพนักงานการเงินและบัญชี สายงานนี้คลอบคลุมถึงตําแหนงทาง
การเงินและบัญชี การงบประมาณและการบัญชีทั่วไปของหนวยงานการศึกษา เชน ตรวจสอบ
หลักฐานใบสําคัญคูจายเงิน ลงบัญชี ทํารายงานการบัญชี รวบรวมรายละเอียดขอมูลเก่ียวกับการขอ
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จัดตั้งงบประมาณรายรับ-รายจายประจําป ทําหนังสือช้ีแจง โตตอบ ดานงบประมาณ พิจารณา
จัดสรรเงินงบประมาณรายจายและปฏิบัติหนาที่อื่นที่เก่ียวของ 

 2.3 สายงานเจาพนักงานพัสดุ ปฏิบัติงานทางการพัสดุทั่วไปของหนวยงาน
การศึกษา ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเก่ียวกับการจัดหา จัดซื้อ การเบิกจาย การเก็บรักษา การ
ซอมแซม และการบํารุงรักษา การทําบัญชีทะเบียนพัสดุ การเก็บรักษาใบสําคัญ หลักฐานและ
เอกสารเก่ียวกับพัสดุ การแทงจําหนายพัสดุที่ชํารุด การทําสัญญา การตออายุสัญญาและการ
เปล่ียนแปลงสัญญาซื้อหรือสัญญาจาง และการปฏิบัติหนาที่อื่นที่เก่ียวของ 

 2.4 สายงานการเจาหนาที่ ปฏิบัติงานเก่ียวกับเก่ียวกับงานบุคคลของหนวยงาน
การศึกษาตางๆ ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเก่ียวกับการวางแผนงานบุคคล การสรรหาและบรรจุ
บุคคลเขารับราชการ การดําเนินการเกี่ยวกับตําแหนงและอัตราเงินเดือน การควบคุมและสงเสริม
สมรรถภาพในการปฏิบัติราชการ จัดทําทะเบียนประวัติการรับราชการ การดําเนินการเก่ียวกับการ
ออกจากราชการ เปนตน และปฏิบัติหนาที่อื่นที่เกี่ยวของ 

 2.5 สายงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปฏิบัติงานทางการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล  
ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเก่ียวกับการฝกอบรมและการพัฒนาขาราชการครู บุคลากรทางการศึกษา
และบุคลากรอื่นๆ ตามนโยบายและแผนงานของสวนราชการ หนวยงานการศึกษาที่สังกัด และ
ปฏิบัติหนาที่อื่นที่เกี่ยวของ 

 2.6 สายงานวิเคราะหนโยบายและแผน ปฏิบัติหนาที่เก่ียวกับการวิเคราะหนโยบาย
และแผน ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห วิจัย ประสานแผน ประมวลแผน 
พิจารณาเสนอแนะ เพ่ือประกอบการกําหนดนโยบาย จัดทําแผนหรือโครงการ ติดตามประเมินผล
การดําเนินงานตามแผนและโครงการตาง ๆ ซึ่งอาจเปนนโยบายแผนงานและโครงการทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง การบริการ หรือความม่ันคงของประเทศ ทั้งนี้ อาจเปนนโยบาย แผนงาน และ
โครงการระดับชาติ ระดับกระทรวง ระดับกรม หรือระดับจังหวัด แลวแตกรณี และปฏิบัติหนาที่อื่นที่
เก่ียวของ 

 2.7 สายงานวิชาการศึกษา ปฏิบัติงานทางวิชาการศึกษา ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติ
เก่ียวกับงานวิเคราะห วิจัยและพัฒนาหลักสูตร แบบเรียนทุกระดับที่อยูในความควบคุมของทาง
ราชการ ปรับปรุงมาตรฐานของสถานศึกษา การแนะแนวการศึกษาและอาชีพ การจัดและควบคุม
พิพิธภัณฑการศึกษา การบริการและสงเสริมการศึกษา โดยใชเทคโนโลยีทางการศึกษา  
การจัดเก็บและวิเคราะหขอมูลทางการศึกษา การวางแผนการศึกษา การวิจัยทางการศึกษา  
การสงเสริมและเผยแพรการศึกษา เปนตน และปฏิบัตหินาที่อื่นที่เก่ียวของ 

 2.8 สายงานเจาหนาที่บริหารงานธุรการ ปฏิบัติหนาที่ดานงานธุรการ และงาน               
สารบรรณ ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารงานธุรการ และงานสารบรรณในหนวยงาน
ธุรการทั่วไป หนวยงานธุรการที่เก่ียวกับงานเทคนิคหรืองานวิชาการ เชน ควบคุมการรับ-สงหนังสือ 
ลงทะเบียน แยกประเภท เก็บและคนหาเอกสาร ควบคุม การราง หนังสือโตตอบ ประมวลรายงาน 
สรุปความเห็น ควบคุมดูแลและรักษาซอมแซมสถานที่และยานพาหนะ และดําเนินการเก่ียวกับ
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เอกสารสิทธิ์ในทรัพยสินของหนวยงานการศึกษา การตรวจสอบรายการเก่ียวกับเอกสารสําคัญของ
ทางราชการ ควบคุมดูแลในการจัดเตรียม และอํานวยความสะดวกในเรื่องสถานที ่
เพ่ือใชในการจัดงานตาง ๆ และปฏิบัติหนาที่อื่นที่เก่ียวของ 

 2.9 สายงานเจาหนาที่บริหารงานพัสดุ ปฏิบัติงานดานพัสดุเก่ียวกับการจัดหา จัดซื้อ  
การเบิกจาย การเก็บรักษา การซอมแซมและการบํารุงรักษา การแทงจําหนายพัสดุที่ชํารุด             
การทําทะเบียนพัสดุ การทําสัญญา การตออายุสัญญาและการเปล่ียนแปลงสัญญาซื้อหรือสัญญาจาง 
การเก็บรักษาใบสําคัญ หลักฐานและเอกสารเก่ียวกับพัสดุ การกําหนดมาตรฐานและคุณภาพพัสดุ และ
การปฏิบัติหนาที่อื่นทีเ่ก่ียวของ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ประกอบดวยปจจัย 5 ดาน คือ ดานสถานภาพ
และการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม   
ในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา หากผูบริหารระดับสูงให
ความสําคัญกับปจจัยดังกลาวอยางทั่วถึง จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําให
องคกรไดรับการพัฒนาอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพตอไป 



 

บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิต         
พัฒนศิลป ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับดังนี้ คือ การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูลและจัดกระทําขอมูล การวิเคราะหขอมูล
และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากร 
การศึกษาครั้งนี้ ใชประชากรที่เปนบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ประกอบดวย 

ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง จากสํานักอธิการบดี คณะศิลปนาฏดุริยางค คณะศิลปวิจิตร 
คณะศิลปศึกษา และวิทยาลัยนาฏศิลป ประจําปการศึกษา 2552 จํานวนทั้งสิ้น 286 คน  

กลุมตัวอยางเปนบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ประกอบดวย ขาราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจาง จากสํานักอธิการบดี คณะศิลปนาฏดุริยางค คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปศึกษา และ
วิทยาลัยนาฏศิลป ประจําปการศึกษา 2552 จํานวนทั้งสิ้น 286 คน ดังแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง 1 กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป จําแนกตามสถานภาพและคณะ 
 

คณะ/สํานัก 
 

สถานภาพ 

สํานัก 
อธิการบด ี

คณะศิลป
นาฏ 

ดุริยางค 

คณะ 
ศิลปวิจิตร 

คณะ
ศิลปศึกษา 

วิทยาลัย
นาฏศิลป รวม 

ขาราชการ 14 4 7 16 161 202 
พนักงานราชการ 8 16 15 18 7 64 
ลูกจาง 1 - - - 19 20 
รวม 23 20 22 34 187 286 
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การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
แบบสอบถามที่ใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลนี้ ผูวิจัยสรางขึ้นโดยดําเนินการ 

ดังนี ้
1.  ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา วารสาร ผลงานวิจัยที่เก่ียวกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันตาง  ๆเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
2.  ศึกษาแบบสอบถามตามแนวทางของไลเคอรท (Likert)   
3.  นําขอมูลจากขอ 1 และขอ 2 มาสรางเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) 5 ระดับ โดยใหครอบคลุมเนื้อหาทั้ง 5 ดาน จํานวน 56 ขอ 
4.  นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเรียบรอย เสนอกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธแลว

นําเสนอผูเช่ียวชาญ 3 ทาน (ภาคผนวก ค) เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจของขอคําถาม 
5.  แกไขและปรับปรุงแบบสอบถามตามทีผู่เชี่ยวชาญแนะนํา แลวปรึกษาขอความ             

เห็นชอบจากประธานและกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 
6.  นําแบบสอบถามไปทดลองใชกับบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป จํานวน 30 คน  
7.  หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ โดยใช รอยละ 27 ของกลุมสูงและ

กลุมต่ํา แลวใชการทดสอบท ี(t – test) วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก เลือกขอคําถามที่มีคานัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 1.761 ขึ้นไป ไวใชเปนเครื่องมือในการวิจัย 
(Ferguson. 1981: 180) รวมทั้งสิ้น 55 ขอ 

8.  หาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวิธีหาคาความสอดคลองภายใน
แบบสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach. 1984: 169) โดยมีคา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .97 

9.  นําแบบสอบถามฉบับที่ตรวจแกไข แลวเสนอกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 
เพ่ือใหความเห็นชอบกอนนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยางตอไป 

 
ลักษณะของเคร่ืองมือ  
เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น มี 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน

แบบเลือกตอบ ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน และประสบการณการ
ทํางาน 

ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป ตามองคประกอบทั้ง 5 ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและ
สวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน
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และผูบังคับบัญชา มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating – Scale) 5 ระดับ โดยผูวิจัย
กําหนดคาน้ําหนักของคะแนน ดังนี ้

 

คะแนน 5 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจมากที่สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจนอย 
คะแนน 1 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจนอยที่สุด 

 
ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของ

ผูตอบแบบสอบถามไวดังนี ้
คาคะแนนเฉลี่ย   4.50 – 5.00      หมายถึง  บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ในระดับมากที่สุด 
คาคะแนนเฉลี่ย   3.50 – 4.49      หมายถึง  บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ในระดับมาก 
คาคะแนนเฉลี่ย   2.50 – 3.49      หมายถึง  บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ในระดับปานกลาง 
คาคะแนนเฉลี่ย   1.50 – 2.49      หมายถึง  บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ในระดับนอย 
คาคะแนนเฉลี่ย   1.00 – 1.49      หมายถึง  บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ในระดับนอยที่สุด 

การเก็บรวบรวมขอมูลและการจัดกระทําขอมูล 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยดําเนินงานตั้งแตเดือนพฤศจิกายน - ธันวาคม 

2552 ตามขั้นตอน ดังนี ้
1.  ขอหนังสือขอความรวมมือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ        

ไปยังสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป เพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
2.  ผูวิจัยนําหนังสือตามขอ 1 พรอมดวยแบบสอบถามที่สรางขึ้นและปรับปรุงแกไขจน              

มีคุณภาพ ไปขอความรวมมือกับบุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป และเก็บแบบสอบถามคืนดวย
ตนเอง  
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3.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนทั้งหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ ไดแบบสอบถาม
ที่สมบูรณจํานวน 284 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 และใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว และนําขอมูล
ที่ไดไปทั้งหมดวิเคราะหโดยใชวิธีการทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิต ิ 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
1.  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2.  ตามความมุงหมายของการวิจัยขอที่หนึ่ง เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 
ดานคาจางและสวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยรวมและในแตละดาน วิเคราะหโดยการหาคาคะแนนเฉลี่ย และ
คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3.  ตามความมุงหมายของการวิจัยขอที่สอง เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตาม เพศ และ
วุฒิการศึกษา ใชการทดสอบที (t - test) สวนตัวแปร อายุ สถานภาพในการทํางาน และ
ประสบการณการทํางาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance) เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู 
โดยใชวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’) 

4.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
4.1  สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 

4.1.1  คาความถี่ (Frequency) 
4.1.2  คารอยละ (Percentage) 
4.1.3  คาคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
4.1.4  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพแบบสอบถาม 
4.2.1  หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ (Discrimination 

Power) โดยใชการทดสอบท ี(Ferguson. 1981: 180) 
4.2.2  หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชสัมประสิทธิ์    

แอลฟา (Alpha – Coefficient)  ของครอนบาค (Cronbach. 1984: 61) 
4.3  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน 

4.3.1  ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉล่ียของตัวแปร 2 กลุม โดยใช            
การทดสอบท ี(Edward. 1957: 152) 
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4.3.2  ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุม 
โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ในกรณีพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิจึงทําการทดสอบความความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธี
ของเชฟเฟ (Scheffe’) (Ferguson. 1981: 190) 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและ
สวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน และ
ประสบการณการทํางาน เพ่ือใหการแปลความหมายขอมูลเปนที่เขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงไดกําหนด
สัญลักษณ ดังนี ้

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
X แทน คาคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
SD แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F – distribution  
t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t – distribution  
df แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom)  
SS แทน  ผลบวกของคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
MS แทน คาเฉล่ียของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
p แทน คาความนาจะเปนที่สถิติที่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธสมมุติฐาน 
 แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดนําเสนอเปน 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม โดยหาคาความถี่ และคารอยละ 
ตอนที่ 2 ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป                   

5 ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ ดานการปกครองบังคับ
บัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยรวมและ
ในแตละดาน วิเคราะหโดยหาคาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตอนที่ 3 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต    
พัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศและวุฒิการศึกษา โดยการทดสอบที (t-test) 
สวนตัวแปรอายุ สถานภาพในการทํางาน และประสบการณการทํางาน ใชการวิเคราะหความ
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แปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และเมื่อพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของ เชฟเฟ (Scheffe’) 

 

ตอนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทั่วไปองผูตอบแบบสอบถาม โดยหาคาความถี่ และคารอยละ  
ดังแสดงในตาราง 2 
 

ตาราง 2 จํานวนและรอยละของบุคลากร จําแนกตามตัวแปรที่ศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน รอยละ 
1.   เพศ 

1.1 ชาย   
1.2 หญิง 

 
130 
154 

 
45.8 
54.2 

รวม 284           100.0 
2.   อาย ุ
      2.1  ต่ํากวา 25 ป 
      2.2  25 – 35 ป 
      2.3  มากกวา 35 ปขึ้นไป 

 
24 

144 
116 

 
8.5 

50.7 
40.8 

รวม 284 100.0 
3.   วุฒิการศึกษา 
      3.1  ปริญญาตร ี
      3.2  สูงกวาปริญญาตรี 

 
222 
62 

 
78.2 
21.8 

รวม 284 100.0 
4.   สถานภาพในการทํางาน 

4.1  ขาราชการ   
4.2  พนักงานราชการ 
4.3  ลูกจาง 

 
202 
62 
20 

 
71.1 
21.8 
7.1 

รวม 284 100.0 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน รอยละ 
5.   ประสบการณการทํางาน 
     5.1  ต่ํากวา 10 ป 
     5.2  10 – 20 ป 
     5.3  มากกวา 20 ปขึ้นไป 

 
83 

105 
96 

 
29.2 
37.0 
33.8 

รวม 284           100.0 
 

จากตาราง 2 แสดงวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนบุคลากรเพศหญิง (รอยละ 54.2) อายุ
ของบุคลากรสวนใหญอยูในชวง 25 – 35 ป (รอยละ 50.7) วุฒิการศึกษาสวนใหญอยูในระดับ
ปริญญาตรี (รอยละ 78.2) บุคลากรสวนใหญมีสถานภาพในการทํางานเปนขาราชการ (รอยละ 71.1) 
และ มีประสบการณในการทํางานมากที่สุดอยูระหวาง 10 – 20 ป (รอยละ 37.0)  

 
ตอนที่ 2 ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 5 

ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา 
ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยรวมและในแตละดาน 
วิเคราะหโดยหาคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตาราง 3 - 13 
 
ตาราง 3 คาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
      บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน 
 

บุคลากร 
(n = 284) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

X SD 
ระดับ 

ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 3.96 0.70 มาก 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.42 0.82 ปานกลาง 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.57 0.74 มาก 
ดานสภาพแวดลอม 3.46 0.68 ปานกลาง 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 4.02 0.62 มาก 

รวม 3.68 0.63 มาก 
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จากตาราง 3 แสดงวาบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 
ดานการปกครองบังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา บุคลากร  
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก สวนดานคาจางและสวัสดิการ และดานสภาพแวดลอม
มีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานในระดับปานกลาง  
 
ตาราง 4 คาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน เปนรายขอ 
 

บุคลากร 
(n = 284) 

ขอ
ที ่ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 

X SD 
ระดับ 

1 การเปนที่ยอมรบัของสังคมในสถาบัน/วิทยาลัยฯ 4.01 0.76 มาก 
2 การไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู

ความสามารถของทาน 
3.93 0.62 มาก 

3 ความมีระเบียบแบบแผน ชัดเจน ของงานที่ปฏิบัติอยู 3.62 0.71 มาก 
4 ความทาทายของงานที่ปฏิบัต ิ 4.04 0.92 มาก 
5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ตามสายงานที่ทาน

ปฏิบัติอยู 
3.93 1.06 มาก 

6 ความสามารถในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

4.17 0.83 มาก 

7 การประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน 4.10 0.93 มาก 
8 ความม่ันคงในตําแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติอยู 3.96 1.00 มาก 
9 ช่ือเสียงเกียรติยศที่เกิดจากงานที่ทานปฏิบัต ิ 3.86 1.06 มาก 

10 การเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงานในความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของทาน 

4.04 
 

0.81 
 

มาก 
 

11 การเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาในความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของทาน 

3.94 0.81 มาก 

รวม 3.96 0.70 มาก 
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จากตาราง 4 แสดงวาบุคลากร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิต               
พัฒนศิลป ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน โดยรวมในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
บุคลากร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมากทุกขอ 
 
ตาราง 5 คาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานคาจางและสวัสดิการ เปนรายขอ 
 

บุคลากร 
(n = 284) ขอ

ที ่ ดานคาจางและสวัสดิการ 
X SD 

ระดับ 

12 ความเหมาะสมของเงินเดือนที่ทานไดรับเม่ือเทียบกับ
วุฒิการศึกษาของทาน 

3.65 0.81 มาก 

13 คาตอบแทนพิเศษ / เบี้ยเลี้ยงที่ไดรับในการปฏิบัติงาน
พิเศษนอกเวลาราชการ 

3.20 0.94 ปานกลาง 

14 ความยุติธรรมในวิธีการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 3.05 0.97 ปานกลาง 
15 การเลื่อนขั้นเงินเดือนของทานเม่ือเทียบกับผลการ

ปฏิบัติงาน 
3.04 0.97 ปานกลาง 

16 ความโปรงใสของกระบวนการในการการเล่ือนตําแหนง
งานตางๆ 

3.03 0.99 ปานกลาง 

17  การเล่ือนตําแหนงตามความรูความสามารถ                       
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.32 1.06 ปานกลาง 

18 ความยุติธรรมเก่ียวกับระเบียบและกฎเกณฑ                    
ในการเล่ือนตําแหนงงานตางๆ 

3.27 0.98 ปานกลาง 

19 สิทธิการลาหยุดงานของบุคลากร 3.98 1.10 มาก 
20 สวัสดิการเกี่ยวกับคารักษาพยาบาล 3.83 1.17 มาก 
21 สวัสดิการเกี่ยวกับคาเลาเรียนบุตร 3.78 1.20 มาก 

รวม 3.42 0.82 ปานกลาง 

 
จากตาราง 5 แสดงวาบุคลากร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 

ดานคาจางและสวัสดิการ โดยรวมในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาบุคลากรม ี           
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางเกือบทุกขอ ยกเวน ขอ 12 ความเหมาะสมของ
เงินเดือนที่ทานไดรับเม่ือเทียบกับวุฒิการศึกษาของทาน ขอ 19 สิทธิการลาหยุดงานของบุคลากร      
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ขอ 20 สวัสดิการเก่ียวกับคารักษาพยาบาล และขอ 21 สวัสดิการเก่ียวกับคาเลาเรียนบุตรที่บุคลากร 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก      
 
ตาราง 6 คาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานการปกครองบังคับบัญชา เปนรายขอ 
 

บุคลากร 
(n = 284) ขอ

ที ่ ดานการปกครองบังคับบัญชา 
X SD 

ระดับ 

22 การไดรับการช้ีแนะแนวทางในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชา 

3.73 0.73 มาก 

23 การไดรับการสงเสริมและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

3.64 0.80 มาก 

24 ความสนใจของผูบังคับบัญชาตอปญหา                               
ในการปฏิบัติงานที่ทานประสบอยู 

3.56 0.77 มาก 

25 วิธีการแนะนําแนวทางแกไขที่เปนประโยชน                    
ในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 

3.51 0.83 มาก 

26 การสงเสริมของผูบังคับบัญชาในการใหบุคลากรได
ฝกอบรม/สัมมนา เพ่ือนํามาพัฒนาการปฏิบัติงาน 

3.69 0.94 มาก 

27 การสงเสริมของผูบังคับบัญชาในการใหบุคลากรได
ศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษาใหสูงขึ้น 

3.49 1.13 ปานกลาง 

28 การกระตุน/จูงใจใหบุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบญัชา 

3.24 0.94 ปานกลาง 

29 ความสามารถในการเปนผูนําของผูบังคับบัญชา 3.61 0.85 มาก 
30 ความเขาใจกันระหวางทานกับผูบังคับบัญชา 3.47 0.93 ปานกลาง 
31 ความยุติธรรมที่ทานไดรับจากผูบังคับบัญชา 3.54 0.93 มาก 
32 ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหทานและผูรวมงานคนอืน่ๆ  

มีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 
3.65 0.96 มาก 

33 ผูบังคับบัญชารับฟงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของทาน 

3.62 0.92 มาก 

34 วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา 3.64 0.94 มาก 
รวม 3.57 0.74 มาก 
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จากตาราง 6 แสดงวาแสดงวาบุคลากร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ดานการปกครองบังคับบัญชา โดยรวมในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมากเกือบทุกขอ ยกเวน ขอ 27 การสงเสริมของ
ผูบังคับบัญชาในการใหบุคลากรไดศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษาใหสูงขึ้น ขอ 28 การกระตุน/จูงใจ
ใหบุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา และขอ 30 ความเขาใจกันระหวาง
ทานกับผูบังคับบัญชาที่บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

 
ตาราง 7 คาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานสภาพแวดลอม เปนรายขอ 
 

บุคลากร 
(n = 284) ขอ

ที ่ ดานสภาพแวดลอม 
X SD 

ระดับ 

35 การไดรับความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 4.12 0.84 มาก 
36 ความเปนระเบียบเรียบรอยของสถานที่ทํางาน 3.45 0.82 ปานกลาง 
37 ความสะอาดของสถานที่ทํางาน 3.43 0.84 ปานกลาง 
38 ความเปนสัดสวนของหองทํางานและอาคารสถานที ่ 3.72 0.90 มาก 
39 อาคารสถานที่ที่ใชในการปฏิบัติงาน 3.70 0.91 มาก 
40 ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใชที่

ตองใชในการปฏิบัติงาน 
3.17 0.94 ปานกลาง 

41 ความคลองตัวของระบบงานระหวางหนวยงานภายใน
สถาบัน 

3.17 0.83 ปานกลาง 

42 การอํานวยความสะดวกเก่ียวกับการใชสถานที่ในการ
ปฏิบัติงาน 

3.43 0.83 ปานกลาง 

43 จํานวนผูปฏิบัติงานเม่ือเปรียบเทียบกับปริมาณงาน
ของหนวยงาน 

3.18 0.98 ปานกลาง 

44 หองพักของบุคลากรตอจํานวนบุคลากร 3.76 1.19 มาก 
45 การสรางบรรยากาศในสถานที่ทํางานที่เอื้อตอการ

ปฏิบัติงาน 
3.33 0.84 ปานกลาง 

46 การใหบริการเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.02 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.68 ปานกลาง 
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จากตาราง 7 แสดงวาบุคลากร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
ดานสภาพแวดลอม โดยรวมในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางเกือบทุกขอ ยกเวน ขอ 35 การไดรับความเปนอิสระใน                  
การปฏิบัติงาน ขอ 38 ความเปนสัดสวนของหองทํางานและอาคารสถานที ่ขอ 39 อาคารสถานที่             
ที่ใชในการปฏิบัติงาน และขอ 44 หองพักของบุคลากรตอจํานวนบุคลากรที่บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในระดับมาก      
 
ตาราง 8 คาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา     
เปนรายขอ 

 
บุคลากร 
(n = 284) ขอ

ที ่
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

และผูบังคับบัญชา 
X SD 

ระดับ 

47 การยอมรับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของทาน
จากเพ่ือนรวมงาน 

3.99 0.74 มาก 

48 ความรวมมือในการปฏิบัติงานในองคกร 3.98 0.77 มาก 
49 การรวมมือแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน

ของทานกับเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา 
3.99 0.86 มาก 

50 การรวมกันพัฒนางาน/โครงการตางๆ ของสถาบัน 3.79 0.81 มาก 
51 การมีสวนรวมของบุคลากรในการปฏิบัติงานดาน

ตางๆ ของสถาบัน 
3.87 0.77 มาก 

52 การมีมนุษยสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานกับทาน 4.21 0.75 มาก 
53 การมีมนุษยสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับทาน 3.98 0.82 มาก 
54 ความเปนกันเองของเพ่ือนรวมงาน 4.33 0.75 มาก 
55 ความเปนกันเองของผูบังคับบัญชา 4.03 0.80 มาก 

รวม 4.02 0.62 มาก 
 
จากตาราง 8 แสดงวาบุคลากร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยรวมในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมากทุกขอ 
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ตาราง 9 คาคะแนนเฉล่ีย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ 

 

ชาย (n = 130) หญิง (n = 154) 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

X SD ระดับความ
พึงพอใจ 

 

X SD ระดับความ
พึงพอใจ 

ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 3.86 0.64 มาก 4.06 0.73 มาก 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.37 0.85 ปานกลาง 3.45 0.80 ปานกลาง 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.54 0.70 มาก 3.59 0.78 มาก 
ดานสภาพแวดลอม 3.44 0.65 ปานกลาง 3.47 0.71 ปานกลาง 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา 
3.91 0.60 มาก 4.11 0.63 มาก 

รวม 3.63 0.61 มาก 3.73 0.64 มาก 
 

จากตาราง 9 แสดงวาบุคลากรเพศชายและเพศหญิงตางมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาบุคลากรเพศชาย
และเพศหญิงมีความพึงพอใจในระดบัมากเกือบทุกดาน ยกเวนดานคาจางและสวัสดิการ และดาน
สภาพแวดลอมที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
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ตาราง 10 คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามอาย ุ

 
ตํ่ากวา 25 ป 

(n = 24) 
25 – 35 ป  
(n = 144) 

มากกวา 35 ปขึ้นไป 
(n = 116) ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน  

X SD 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

 

X SD 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

 

X SD 
ระดับ 

ความพึง
พอใจ 

ดานสถานภาพและการ
ปฏิบัติงาน 

3.71 0.41 มาก 3.99 0.71 มาก 3.99 0.72 มาก 

ดานคาจางและสวัสดิการ 3.46 0.52 ปานกลาง 3.52 0.86 มาก 3.28 0.81 ปานกลาง 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.61 0.49 มาก 3.70 0.75 มาก 3.39 0.75 ปานกลาง 
ดานสภาพแวดลอม 3.33 0.54 ปานกลาง 3.60  0.75 มาก 3.31 0.57 ปานกลาง 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงานและผูบังคับบัญชา 
3.97 0.28 มาก 4.16 0.58 มาก 3.85 0.68 มาก 

รวม 3.61 0.33 มาก 3.79 0.65 มาก 3.56 0.62 มาก 

 
จากตาราง 10 แสดงวาบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 25 ป ระหวาง 25 – 35 ป และมากกวา 

35 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมในระดับมาก   
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีอายุระหวาง 25 – 35 ป มีความพึงพอใจ                          
ในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในระดับมากทุกดาน สวนบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา             
25 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานคาจางและสวัสดิการ และ
ดานสภาพแวดลอมในระดับปานกลาง สวนดานอื่นๆ ความพึงพอใจในระดับมาก สวนบุคลากรที่มีอายุ
มากกวา 35 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานคาจางและ
สวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอม ในระดับปานกลาง สวน                    
ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา                 
มีความพึงพอใจในระดับมาก  
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ตาราง 11  คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

ปริญญาตรี 
 (n = 222) 

สูงกวาปริญญาตรี 
(n= 62) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

X SD ระดับความ
พึงพอใจ 

 

X SD ระดับความ
พึงพอใจ 

ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 3.94 0.71 มาก 4.04 0.66 มาก 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.38 0.82 ปานกลาง 3.56 0.83 มาก 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.52 0.70 มาก 3.75 0.87 มาก 
ดานสภาพแวดลอม 3.39 0.63 ปานกลาง 3.68 0.80 มาก 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา 
3.98 0.58 มาก 4.17 0.75 มาก 

รวม 3.64 0.59 มาก 3.84 0.72 มาก 
 

จากตาราง 11 แสดงวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ระดบัมากทุกดาน สวนบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานคาจางและสวัสดิการ และดานสภาพแวดลอม ในระดับปานกลาง 
สวนดานอื่นๆ มีความพึงพอใจในระดับมาก 
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ตาราง 12 คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามสถานภาพในการทํางาน 

 
ขาราชการ 
(n = 202) 

พนักงานราชการ 
(n = 62) 

ลูกจาง 
(n = 20) ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน  

X SD 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

 

X SD 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

 

X SD 
ระดับ 

ความพึง
พอใจ 

ดานสถานภาพและการ
ปฏิบัติงาน 

4.06 0.70 มาก 3.83 0.64 มาก 3.36 0.51 ปานกลาง 

ดานคาจางและสวัสดิการ 3.42 0.83 ปานกลาง 3.49 0.80 ปานกลาง 3.17 0.82 ปานกลาง 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.48 0.73 ปานกลาง 3.79 0.77 มาก 3.74 0.64 มาก 
ดานสภาพแวดลอม 3.46 0.61 ปานกลาง 3.55 0.81 มาก 3.12 0.83 ปานกลาง 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงานและผูบังคับบัญชา 
4.02 0.63 มาก 4.09 0.61 มาก 3.83 0.53 มาก 

รวม 3.69 0.63 มาก 3.75 0.65 มาก 3.45 0.53 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 12 แสดงวาบุคลากรที่เปนขาราชการ และพนักงานราชการ มีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมในระดับมาก สวนบุคลากรที่เปนลูกจาง มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่เปนขาราชการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ในระดับมาก สวนดานอื่นๆ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง บุคลากรที่เปน
พนักงานราชการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในระดับมากเกือบ
ทุกดาน ยกเวนดานคาจางและสวัสดิการ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และบุคลากรที่เปนลูกจาง 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 
ดานคาจางและสวัสดิการ และดานสภาพแวดลอม ในระดับปานกลาง สวนดานการปกครองบังคับ
บัญชา และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความพึงพอใจในระดับมาก 
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ตาราง 13 คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

 
ตํ่ากวา 10 ป 

(n = 83) 
10 – 20 ป 
(n = 105) 

มากกวา 20 ปขึ้นไป 
(n = 96) ความพงึพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน  

X SD 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

 

X SD 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

 

X SD 
ระดับ 

ความพึง
พอใจ 

ดานสถานภาพและการ
ปฏิบัติงาน 

3.60 0.62 มาก 4.10 0.69 มาก 4.13 0.65 มาก 

ดานคาจางและสวัสดิการ 3.22 0.90 ปานกลาง 3.55 0.82 มาก 3.45 0.73 ปานกลาง 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.59 0.81 มาก 3.60 0.76 มาก 3.51 0.66 มาก 
ดานสภาพแวดลอม 3.30 0.81 ปานกลาง 3.64 0.65 มาก 3.39 0.54 ปานกลาง 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงานและผูบังคับบัญชา 
3.91 0.58 มาก 4.15 0.63 มาก 3.97 0.62 มาก 

รวม 3.52 0.65 มาก 3.81 0.65 มาก 3.69 0.55 มาก 

 
 จากตาราง 13 แสดงวาบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป 10 – 20 ป 

และมากกวา 20 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีประสบการณทํางานระหวาง 10 – 20 ป             
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในระดับมากทุกดาน สวนบุคลากร
บุคลากรที่มีประสบการณทํางานต่ํากวา 10 ป และมากกวา 20 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในระดับมากเกือบทุกดาน ยกเวนดานคาจางและสวัสดิการ 
และดานสภาพแวดลอมทีมี่ความพึงพอใจในระดับปานกลาง  
 

 ตอนที่ 3 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต    
พัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศและวุฒิการศึกษา โดยการทดสอบที                     
(t-test) สวนตัวแปรอายุ สถานภาพในการทํางาน และประสบการณการทํางาน ใชการวิเคราะห                       
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และเม่ือพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของ เชฟเฟ (Scheffe’)               
ดังแสดงในตาราง 14 – 30  
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ตาราง 14  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ 

 
ชาย (n = 130) หญิง (n= 154) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

X SD X SD 
t p 

ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 3.86 0.64 4.06 0.73 2.430 0.016 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.37 0.85 3.45 0.80 0.802 0.423 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.54 0.70 3.59 0.78 0.549 0.583 
ดานสภาพแวดลอม 3.44 0.65 3.47 0.71 0.260 0.795 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา 
3.91 0.60 4.11 0.63 2.612 0.009 

รวม 3.63 0.61 3.73 0.64 1.457 0.146 
 
 จากตาราง 14 แสดงวาบุคลากรเพศชายและบุคลากรเพศหญิง มีความพึงพอใจใน                
การปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมไมแตกตางกัน ยกเวนดานสถานภาพและ               
การปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาที่มีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 15  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามอายุ 

 
ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p 

ดานสถานภาพและ            
การปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

1.71 
136.11 
137.82 

0.86 
0.48 

1.768 0.173 

ดานคาจางและสวัสดิการ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

3.77 
187.54 
191.31 

1.88 
0.67 

2.821 0.061 

ดานการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

6.53 
149.92 
156.45 

3.26 
0.53 

6.119 0.003 

ดานสภาพแวดลอม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

5.81 
125.13 
130.94 

2.91 
0.45 

6.525 0.002 

ดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

6.16 
103.33 
109.49 

3.08 
0.37 

8.379 0.001 

รวม 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

3.53 
107.63 
111.16 

1.77 
0.38 

4.611 0.011 

 
 จากตาราง 15 แสดงวาบุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดาน
สถานภาพและการปฏิบัติงาน และดานคาจางและสวัสดิการ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 16  การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ดานการปกครองบังคับบัญชา จําแนกตามอายุ เปนรายคู 

 
 

ตํ่ากวา 25 ป 25 – 35 ป 
มากกวา 35 ป 

ขึ้นไป อายุ 
X 3.61 3.70 3.39 

ต่ํากวา 25 ป 3.61    
25 – 35 ป 3.70   * 
มากกวา 35 ปขึ้นไป 3.39    
 

 จากตาราง 16 แสดงวาบุคลากรที่มีอายุตั้งแต 25 – 35 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน          
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานการปกครองบังคับบัญชาแตกตางกับบุคลากรที่มีอายมุากกวา 35 ป             
ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 

 
ตาราง 17  การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป ดานสภาพแวดลอม จําแนกตามอายุ เปนรายคู 
 

 
ตํ่ากวา 25 ป 25 – 35 ป 

มากกวา 35 ป 
ขึ้นไป อายุ 

X 3.33 3.60 3.31 
ต่ํากวา 25 ป 3.33    
25 – 35 ป 3.60   * 
มากกวา 35 ปขึ้นไป 3.31    
 

  จากตาราง 17 แสดงวาบุคลากรที่มีอายุตั้งแต 25 – 35 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานสภาพแวดลอมแตกตางกับบุคลากรที่มีอายุมากกวา 35 ปขึ้นไป    
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 18  การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา จําแนกตามอาย ุเปนรายคู 

 
 

ตํ่ากวา 25 ป 25 – 35 ป 
มากกวา 35 ป 

ขึ้นไป อายุ 
X 3.97 4.16 3.85 

ต่ํากวา 25 ป 3.97    
25 – 35 ป 4.16   * 
มากกวา 35 ปขึ้นไป 3.85    
 

 จากตาราง 18 แสดงวาบุคลากรทีมี่อายุตั้งแต 25 – 35 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา แตกตางกับ
บุคลากรที่มีอายุมากกวา 35 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความ
แตกตาง 

 
ตาราง 19  การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป โดยรวม จําแนกตามอายุ เปนรายคู 
 

 
ตํ่ากวา 25 ป 25 – 35 ป 

มากกวา 35 ป 
ขึ้นไป อายุ 

X 3.61 3.79 3.56 
ต่ํากวา 25 ป 3.61    
25 – 35 ป 3.79   * 
มากกวา 35 ปขึ้นไป 3.56    
 

 จากตาราง 19 แสดงวาบุคลากรที่มีอายุตั้งแต 25 – 35 ป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกับบุคลากรที่มีอายุมากกวา 35 ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 20 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

 
ปริญญาตร ี 
(n = 222) 

สูงกวาปริญญาตรี 
(n= 62) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

X SD X SD 
t p 

ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 3.94 0.71 4.04 0.66 0.948 0.344 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.38 0.82 3.56 0.83 1.529 0.127 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.52 0.70 3.75 0.87 2.189 0.029 
ดานสภาพแวดลอม 3.39 0.63 3.68 0.80 3.034 0.003 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา 
3.98 0.58 4.17 0.75 2.189 0.029 

รวม 3.64 0.59 3.84 0.72 2.223 0.027 
 

 จากตาราง 20 แสดงวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี            
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และ
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ที่แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สวนดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน และดานคาจางและสวัสดิการ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 21  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามสถานภาพในการทํางาน 

 
ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p 

ดานสถานภาพและ            
การปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

10.32 
127.50 
137.82 

5.16 
0.45 

11.367 0.001 

ดานคาจางและสวัสดิการ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

1.54 
189.77 
191.31 

0.77 
0.68 

1.141 0.321 

ดานการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

5.18 
151.27 
156.45 

2.59 
0.54 

4.807 0.009 

ดานสภาพแวดลอม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

2.78 
128.16 
130.94 

1.39 
0.46 

3.048 0.049 

ดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

0.99 
108.51 
109.50 

0.49 
0.39 

1.276 0.281 

รวม 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

1.41 
109.75 
111.16 

0.70 
0.39 

1.802 0.167 

 
 จากตาราง 21 แสดงวาบุคลากรที่มีสถานภาพในการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอมทีแ่ตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานคาจางและสวัสดิการ และดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 22  การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน จําแนกตามสถานภาพในการทํางาน เปนรายคู 

 
 

ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ ลูกจาง สถานภาพ 

ในการทํางาน X 4.06 3.83 3.36 
ขาราชการ 4.06   * 
พนักงานราชการ 3.83   * 
ลูกจาง 3.36    
 

 จากตาราง 22 แสดงวาบุคลากรที่มีสถานภาพเปนลูกจาง มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน แตกตางกับบุคลากรที่มี
สถานภาพเปนขาราชการ และพนักงานราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ 
ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 23  การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป ดานการปกครองบังคับบัญชา จําแนกตามสถานภาพในการทํางาน เปนรายคู 
 

 ขาราชการ พนักงาน
ราชการ ลูกจาง สถานภาพ 

ในการทํางาน X 3.48 3.79 3.74 
ขาราชการ 3.48  *  
พนักงานราชการ 3.79    
ลูกจาง 3.74    
 

 จากตาราง 23 แสดงวาบุคลากรที่มีสถานภาพเปนขาราชการ มีความพึงพอใจใน                
การปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานการปกครองบังคับบัญชา แตกตางกับบุคลากร                      
ที่มีสถานภาพเปนพนักงานราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ ไมพบ                   
ความแตกตาง 
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ตาราง 24 การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ดานสภาพแวดลอม จําแนกตามสถานภาพในการทํางาน เปนรายคู 

 
 

ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ ลูกจาง สถานภาพ 

ในการทํางาน X 3.46 3.55 3.12 
ขาราชการ 3.46    
พนักงานราชการ 3.55   * 
ลูกจาง 3.12    
 

 จากตาราง 24 แสดงวาบุคลากรที่มีสถานภาพเปนพนักงานราชการ มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานสภาพแวดลอม แตกตางกับบุคลากรที่มีสถานภาพ
เปนลูกจาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 25 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

 
ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p 

ดานสถานภาพและ            
การปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

15.84 
121.98 
137.82 

7.92 
0.43 

 

18.247 0.001 

ดานคาจางและสวัสดิการ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

5.16 
186.14 
191.30 

2.58 
0.66 

3.896 0.021 

ดานการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

0.54 
155.91 
156.45 

0.27 
0.56 

0.482 0.618 

ดานสภาพแวดลอม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

6.29 
124.65 
130.94 

3.14 
0.44 

7.088 0.001 

ดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

3.07 
106.43 
109.50 

1.54 
0.38 

4.053 0.018 

รวม 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2 
281 
283 

3.83 
107.33 
111.16 

1.91 
0.38 

5.011 0.007 

 
 จากตาราง 25 แสดงวาบุคลากรที่มปีระสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ 
ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการปกครองบังคับบัญชาไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 26 การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 

 
 

ตํ่ากวา 10 ป 10 – 20 ป 
มากกวา 20 ป

ขึ้นไป ประสบการณ       
การทํางาน 

X 3.60 4.10 4.13 
ต่ํากวา 10 ป 3.60  * * 
10 – 20 ป 4.10    
มากกวา 20 ปขึ้นไป 4.13    
 

 จากตาราง 26 แสดงวาบุคลากรที่ประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน แตกตางกับ
บุคลากรมีประสบการณการทํางานตั้งแต 10 – 20 ป และบุคลากรมีประสบการณการทํางานมากกวา 
20 ปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 27  การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป ดานคาจางและสวัสดิการ จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 
 

 ตํ่ากวา 10 ป 10 – 20 ป มากกวา 20 ป
ขึ้นไป ประสบการณ       

การทํางาน X 3.22 3.55 3.45 
ต่ํากวา 10 ป 3.22  *  
10 – 20 ป 3.55    
มากกวา 20 ปขึ้นไป 3.45    
 

 จากตาราง 27 แสดงวาบุคลากรที่ประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานคาจางและสวัสดิการ แตกตางกับบุคลากรมี
ประสบการณการทํางานตั้งแต 10 – 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ ไมพบ  
ความแตกตาง 
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ตาราง 28  การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ดานสภาพแวดลอม จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 

 
 

ตํ่ากวา 10 ป 10 – 20 ป 
มากกวา 20 ป

ขึ้นไป ประสบการณ       
การทํางาน 

X 3.30 3.64 3.39 
ต่ํากวา 10 ป 3.30  *  
10 – 20 ป 3.64   * 
มากกวา 20 ปขึ้นไป 3.39    
 

 จากตาราง 28 แสดงวาบุคลากรที่ประสบการณการทํางานตั้งแต 10 – 20 ป มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานสภาพแวดลอม แตกตางกับบุคลากรมี
ประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป และมากกวา 20 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 สวนคูอื่นๆ ไมพบ  ความแตกตาง 

 
ตาราง 29  การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา จําแนกตามประสบการณ     
การทํางาน เปนรายคู 

 
 ตํ่ากวา 10 ป 10 – 20 ป มากกวา 20 ป

ขึ้นไป ประสบการณ       
การทํางาน 

X 3.91 4.15 3.97 
ต่ํากวา 10 ป 3.91  *  
10 – 20 ป 4.15    
มากกวา 20 ปขึ้นไป 3.97    

 
 จากตาราง 29 แสดงวาบุคลากรที่ประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป มีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
แตกตางกับบุคลากรมีประสบการณการทํางานตั้งแต 10 – 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 30 การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวม จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 

 
 

ตํ่ากวา 10 ป 10 – 20 ป 
มากกวา 20 ป

ขึ้นไป ประสบการณ       
การทํางาน 

X 3.52 3.81 3.69 
ต่ํากวา 10 ป 3.52  *  
10 – 20 ป 3.81    
มากกวา 20 ปขึ้นไป 3.69    

 
จากตาราง 30 แสดงวาบุคลากรที่ประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป มีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกับบุคลากรมีประสบการณการ
ทํางานตั้งแต 10 – 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 

 



 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและ
สวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน และ
ประสบการณการทํางาน 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป                 
5 ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา                
ดานสภาพแวดลอม ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา  

  2.  เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิต                    
พัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน 
และประสบการณการทํางาน 

วิธีดําเนินการวิจัย 
1. การศึกษาครั้งนี้ ใชประชากรที่เปนบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 

ประกอบดวย ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง จากสํานักอธิการบดี คณะศิลปนาฏดุริยางค 
คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปศึกษา และวิทยาลัยนาฏศิลป ประจําปการศึกษา 2552 จํานวนทั้งสิ้น    
286 คน  

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 
ดานคาจางและสวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา รวมทั้งสิ้น 55 ขอ โดยมีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม              
ทั้งฉบับเทากับ 0.97 

3. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังนี ้
 3.1  ขอมูลเก่ียวกับรายละเอียดสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะห                       

โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
 3.2  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  

โดยรวมและในแตละดาน วิเคราะหโดยหาคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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 3.3  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากร สถาบันบัณฑิต              
พัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ และวุฒิการศึกษา ใชการทดสอบที (t – test) 
สําหรับอายุ สถานภาพในการทํางาน และประสบการณการทํางาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึง
ทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’) 

สรุปผลการวิจัย 
1. บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวม                  

ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานการปกครอง
บังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา บุคลากรมีความพึงพอใจ           
ในการปฏิบัติงานในระดับมาก สวนดานคาจางและสวัสดิการ และดานสภาพแวดลอมมีความพึงพอใจ
ในการปฏบัิติงานในระดับปานกลาง 

2. บุคลากรชายและหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
โดยรวมไมแตกตางกัน ยกเวนดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชาที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ 
ไมพบความแตกตาง 

3. บุคลากรที่มีอายตุางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา                     
ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 

4. บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 

5. บุคลากรที่มีสถานภาพในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสถานภาพ
และการปฏิบัติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 

6. บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอม 
และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนดานการปกครองบังคับบัญชาไมพบความแตกตาง 
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การอภิปรายผล 
1.  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 

พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา                   
ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก สวนดานคาจางและ
สวัสดิการ และดานสภาพแวดลอม มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ผูวิจัย                        
ขอนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัย เปนรายดาน ดังนี ้

1.1  ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจ            
ในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรสวนใหญ
ไดรับมอบหมายงานทีต่รงกับความรูความสามารถ ทําใหสามารถใชความรูความเช่ียวชาญของตนเอง
ไดเต็มที่และสามารถใชความรูในการปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ จนประสบความสําเร็จ
ในหนาที่การงานจึงเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดังที ่มาสโลว (รสริน                  
สกุลโรจนประวัติ. 2541: 14 – 15; อางอิงจาก Maslow. 1970: 19-47) กลาววา ความตองการการยก
ยองนับถือ (The Esteem Needs) วาเปนความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย เปนความตองการ
อยากเดนดังในสังคมรวมถึงความเชื่อม่ันในตนเอง ความสามารถ อิสระและเสรีภาพ ไดแก ความเดน
คําชมเชย ความเปนอิสระ เกียรติภูมิ คุณคาในตนเอง สิ่งเหลานี้จะสะทอนใหเห็นจากการรูสึกดีใจเม่ือ
ไดรับคําชมเชยและเกียรติยศช่ือเสียง สอดคลองกับ เอลตัน มาโย (พรเพ็ญ วรกุลชัยสิทธิ.์ 2546: 47; 
อางอิงจาก Elton Mayo. 1933.) ที่กลาววา ความพึงพอใจจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
ถาบุคคลมีความพึงพอใจในสถานภาพและการปฏิบัติงานที่เขารับผิดชอบอยู เขาจะสามารถทําให            
มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วิคสตรอม (อดิศักดิ์ สถิรศาสตร. 2548: 86; 
อางอิงจาก Wickstrom.1971: 1249-A.) ไดทําการศึกษาการหาระดับและองคประกอบที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการทํางานของคร ูพบวา องคประกอบที่ทําใหเกิด                
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ และความกาวหนา                 
ในตําแหนงการงาน สวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความ
รับผิดชอบ เงินเดือน ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน นโยบาย และการบริหารงาน และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ มะลิ เผือกจิตร (2545: 113) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคกร กรณีศึกษา : บริษัท คิมเบอรลี่ย-คลาค ประเทศไทย จํากัด พบวา พนักงาน                 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือและลักษณะงานอยูในระดับพอใจ 
และ พินิจ บุญอนันต (2541: 100) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสอนการศึกษา
ผูใหญในเรือนจําและทัณฑสถาน พบวา ครูสอนการศึกษาผูใหญในเรือนจําและทัณฑสถาน                     
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานและดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก 
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1.2  ดานคาจางและสวัสดิการ พบวา บุคลากร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน   
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรในสถาบันสวนใหญเปน
ขาราชการ สวนหนึ่งเปนพนักงานของรัฐและลูกจาง ซึ่งไดรับเงินเดือนและสวัสดิการดานตางๆ ตาม
สิทธิอยูแลว นอกจากนี้เม่ือสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปไดรับมอบหมายใหมีการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของ
กับศิลปวัฒนธรรมในงานตางๆ เชน การแสดง หรือการบรรเลงดนตรี บุคลากรที่เขารวมปฏิบัติ
หนาที่ในงานดังกลาวจะไดรับคาตอบแทน (เบ้ียเลี้ยง) หรือเงินรางวัล ซึ่งเปนเงินที่ไดรับนอกเหนือจาก
เงินเดือน ถึงแมวาอัตราเงินเดือนที่ใชในปจจุบันยังไมสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง
อยูตอลดเวลา แตบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปก็สามารถดํารงชีพไดในสภาวะเศรษฐกิจ
ปจจุบันไดในระดับหนึ่ง สอดคลองกับ สมชาย หิรัญกิตต ิ(2542 :70 – 79) ที่กลาววา สิ่งสําคัญอยาง
หนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ คาตอบแทนที่พนักงานไดรับจากนายจาง
เชนเดียวกับ พอรเตอร และลอวเลอร (สายสมร ยมวชิราสิน. 2551: 34; อางอิงจาก Porter; & Lawler. 
1997.) กลาววา การจายคาจางทุกคนอยางเปนธรรม เพราะทุกคนเชื่อวาถาระบบการจายคาจาง 
ขาดความยุติธรรมจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจตองาน ความเปนธรรมดังกลาวรวมถึงเงินเดือน
คาตอบแทนตางๆ ตลอดจนผลประโยชนอื่นๆ สอดคลองกับ ทฤษฏีความคาดหวังของวรูม                 
(โกมุท จีวัลย. 2546; อางอิงจาก Vroom’s Expectancy Theory. 1970: 91 – 103) ซึ่งวรูมไดศึกษา
ถึงจิตวิทยาของบุคคลในองคกร พบวา การที่บุคคลจะกระทําสิ่งใดก็ตามจะตองขึ้นอยูกับตัวแปร                
4 ตัวไดแก (1) ผลตอบแทนที่ไดรับนั้นเหมาะสมกับบทบาทที่ไดครอบครองอยูเพียงใด                        
(2) ความพอใจหรือไมพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ (3) เม่ือเปรียบเทียบกับผูอื่นแลวเช่ือวาตน
จะตองเปนผูที่ไดรับผลตอบแทนอันนั้น และ (4) มีโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวัง
หรือไดรับลวงหนา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัทฐา กรีหิรัญ (2550: 79) ที่ศึกษาเรื่องการศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับ
ปานกลาง และอดิศักดิ์ สถิรศาสตร (2548: 87) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองคกร กรณีศึกษาบริษัท TT&T จํากัด (มหาชน) ประจํา
กรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตอดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และ ประสิทธิ์ ใจชวง (2544: 85) ที่ศึกษา
เร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวัดสกลนคร 
พบวา บุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวัดสกลนครมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                     
ดานเงินเดือนอยูในระดับปานกลาง  

1.3  ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน         
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูบังคับบัญชาที่ดํารงตําแหนงผูบริหาร
เปนบุคลากรที่จบการศึกษามาจากสถาบันเดียวกันเปนสวนใหญ เติบโตมาจากสายงานเดียวกัน 
สงผลใหมีความเขาใจในพฤติกรรมของบุคลากรในสถาบัน ประกอบกับสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป                 
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เปนสถาบันที่ตองรับผิดชอบเรื่องศิลปวัฒนธรรมของชาติสงผลใหผูบังคับบัญชามีภาระงาน                   
ดานการฝกซอมและควบคุมการแสดงตางๆ เพ่ิมขึ้นนอกเหนือจากงานดานบริหาร ดังนั้น
ผูบังคับบัญชาตองมีปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาบอยครั้ง ทั้งผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา 
จึงมีความสนิทสนม ปกครองกันแบบครอบครัว รวมกันปรึกษาหารือในเรื่องตางๆ ดวยความเขาใจ 
จนเปนที่พอใจทั้งสองฝาย ดังที่ กิเซลลิ และบราวน (Ghiselli; & Brown.1955: 430 - 433) กลาววา 
คุณภาพของการบังคับบัญชา ไดแก การมีสัมพันธภาพที่ดีของผูบังคับบัญชา ความเอาใจใสตอความ
เปนอยูของผูใตบังคับบัญชาจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสุขในการทํางาน และเกิดความพึงพอใจ
ในงาน เชนเดียวกับ ล็อค (Locke. 1976: 1300 – 1302) ไดกลาววา การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารนั้น จัดวาเปนองคประกอบอยางหนึ่ง ซึ่งเม่ือบุคคลทําอะไรก็ควรจะไดรับ
การยกยองชมเชย และประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง ผูบริหารควรจะสนับสนุนบุคคลที่ไดแสดง
ความสามารถและทํางานสําเร็จลงดวยดี จะไดเปนขวัญกําลังใจแกผูรวมงาน สวนหัวหนาหรือ
ผูบังคับบัญชาก็เปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหบุคคลปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
หรือไม หวัหนาแบบตางๆ มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน หัวหนามีทักษะในการบริหาร
มากนอยแคไหน รูหลักมนุษยสัมพันธหรือไม อยางไร และเม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน หัวหนามี
ความสามารถที่จะใหคําแนะนําได มากนอยเพียงไร นอกจากนี้ สุวพร ตั้งสมวรพงษ (2540: 3) ไดกลาว
วา การบริหารเปนสิ่งเราที่สําคัญประการหนึ่งที่จะสงผลใหระบบการบริหารมีประสิทธิภาพ เกิดความ
คลองตัวในการดําเนินภารกิจตางๆ และตองมีการยืดหยุน ไมยึดติดรูปแบบมากจนเกินไป ควรจะมี
ความยืดหยุนพอที่จะปรับเปล่ียนไดเสมอ เชนเดียวกับ ทรงศักดิ์ ศรีกาฬสินธุ (2523: 1 – 2 ) ที่กลาว
วาการบริหารงานใดๆ ก็ตาม หากองคการใดมีระบบ รวมอํานาจไวที่ศูนยกลางมาก ความพึงพอใจจะ
ต่ํา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ มะลิ เผือกจิตร (2545: 113) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร กรณีศึกษา : บริษัท คิมเบอรล่ีย-คลาค ประเทศไทย จํากัด พบวา 
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปจจัยจูงใจดานการบังคับบัญชาอยูในระดับพอใจ 

1.4  ดานสภาพแวดลอม พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะสถาบันบัณฑิตพัฒนาศิลป ตั้งอยูในบริเวณที่
มีความจํากัดเร่ืองสถานที่ โดยเฉพาะสถานที่ตั้งของสถาบันอยูในเขตพระบรมมหาราชวัง อาคาร
หรือสิ่งปลูกสรางตางๆ เดิมเปนของวิทยาลัยนาฏศิลป ซึ่งมีอายุมากกวา 70 ป ซึ่งตองมีการบูรณะ
ซอมแซมอยูบอยครั้ง และดวยขนาดของเนื้อที่ที่จํากัดจึงไมสอดคลองกับสภาพของสถาบันที่กําลัง
เจริญเติบโต จึงตองมีการขยายสถานทีท่ี่ใชในการจัดการศึกษาบางสวนออกไปตั้งอยูที่อําเภอ
ศาลายา จังหวัดนครปฐม มีการปรับปรุงพ้ืนที่ใชสอยเพ่ืออํานวยความสะดวกในดานการจัด
การศึกษาของคณะศิลปวิจิตร วิทยาลัยนาฏศิลป และสํานักอธิการบดี ซึ่งยังดําเนินการไมเสร็จ
เรียบรอย จึงสงผลใหไมมีความสะดวกในการปฏิบัติงาน นอกจากนีส้ิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ 
อาทิ วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน และการใหบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ
สําหรับการปฏิบัติงานมีไมมากเทาที่ควรและไมเพียงพอกับผูปฏิบัติงาน อาจเนื่องมาจาก
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งบประมาณมีจํานวนจํากัดจึงไมสามารถสนองความตองการของบุคลากรในสถาบันได นอกจากนี้ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปเปนสถาบันที่มีสถานที่ของหนวยงานภายในกระจายอยูในเขตกรุงเทพฯ
และปริมณฑลไมไดอยูรวมกัน จึงอาจเปนสาเหตุใหขาดความคลองตัวในการบริหารจัดการ ดังที่              
ลิทวิน และสตริงเกอร (Litwin; & Stringer. 1968: 14-18) กลาววา บรรยากาศที่เนนมาตรฐานการ
ทํางานสูงยอมสงผลตอความสําเร็จขององคการ และเมื่อใดที่องคการมีมาตรฐานอยูในระดับ              
ที่นาพอใจ การสนับสนุนและการใหรางวัลของผูบังคับบัญชากับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดียอมตามมา 
นอกจากนี้ วัลลภา เทพหัสดิน ณ อยุธยา (2530: 101 – 102) ไดกลาววา การจัดบริการตางๆ ใน
สถาบันอุดมศึกษาใหแกบุคลากรควรมีความสะดวกสบายอยางเหมาะสมเพียงพอ และควรจัดให
กอนที่บุคลากรจะรองขอ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา อังคสุภณ (2545: 69) ที่ศึกษาเรื่อง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทโรงพิมพนิยมกิจ (1994) จํากัด พบวา พนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวน 
จริยา ภักดีอักษร (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
บริการวิชาการและธุรการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร พบวา บุคลากรสายบริการวิชาการและธุรการ
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และ  
จุลชาติ อรัณยะนาค (2551: 80) ที่ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา              
ที่มีตอสภาพแวดลอมของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป กรมศิลปากร พบวา ผูบริหาร อาจารย และ
นักศึกษา มีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมอยูในระดับ          
ปานกลาง 

1.5  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา พบวา บุคลากรมี                   
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลปมีภารกิจในการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของที่ตอง
ปฏิบัติรวมกับหนวยงานอื่น ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งเปนงานที่นอกเหนือจากงานดานการศึกษา 
สงผลใหบุคลากรมีการติดตอประสานงานกันเปนประจํา โดยเฉพาะอยางยิ่งในการปฏิบัติงาน                                   
ในแตละครั้งตองมีหนาที่ที่รับผิดชอบรวมกัน ทําใหเกิดความสามัคคีกันในหมูคณะ มีความเปน
กันเอง รวมถึงความรูสึกถึงความไววางใจกัน ยอมรับในความสามารถของผูรวมงานในดานตางๆ 
ดังที่ สมพงศ เกษมสิน (2526: 440) กลาววา มนุษยเปนสัตวสังคมเม่ือไดรับการยอมรับ                        
วาเปนสมาชิกของกลุมก็ยอมที่จะมีความสุขใจที่ปฏิบัตงิานที่ไดรับมอบหมายในฐานะของสมาชิก                 
ในองคการนั้นๆ สวนบุคคลที่ถูกทอดทิ้งใหอยูโดดเดี่ยวตามลําพัง ขาดความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ยอมเกิดความวิตกกังวล ไมสามารถปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดีอยางมีประสิทธิภาพได 
สอดคลองกับ ล็อค (Locke. 1976: 1300 – 1302) ที่กลาววา เพ่ือนรวมงานก็เปนองคประกอบ  
อยางหนึ่งที่สงเสริมหรือหยุดยั้งความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ถาหากบุคคลใด                    
ที่มีเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถสูง พรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอื่น และมีความเปนมิตร บุคคล 
ก็อาจมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาคนอื่น ในทางตรงกันขามหากมีเพ่ือนรวมงานที่ดอย
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ความสามารถพ่ึงพาอาศัยอะไรไมได และไมเปนมิตร ก็อาจเปนสาเหตุใหบุคคลนั้นไมมีความสุขใน
การปฏิบัติงานไปดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ อดิศักดิ์ สถิรศาสตร (2548: 87) ที่ศึกษาเร่ือง  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคกร กรณีศึกษาบริษัท TT&T 
จํากัด (มหาชน) ประจํากรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจ                  
ในการปฏิบัติงานตอดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานโดยรวมอยูใน
ระดับสูง และ มะลิ เผือกจิตร (2545: 113) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองคกร กรณีศึกษา : บริษัท คิมเบอรล่ีย-คลาค ประเทศไทยจํากัด พบวา พนักงาน                 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปจจัยจูงใจดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือน
รวมงานและลักษณะงานอยูในระดับพอใจ  

2. บุคลากรเพศชายและบุคลากรเพศหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลปดานคาจางและสวัสดิการ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม       
และโดยรวมไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งชายและหญิงใน
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปมีความเทียมเทากันในทุกๆ ดาน มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ดานตางๆ ไดเหมือนๆ กัน นอกจากนี้อํานาจหนาที่และลักษณะในการปฏิบัติงานในสถาบันไมไดสราง
ขอจํากัดในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสถาบันบัณฑิตพัฒนาศิลปไดเปดโอกาสใหบุคลากรทั้งชาย
และหญิงมีความเสมอภาคกัน ซึ่งรวมไปถึงดานสวัสดิการดานตางๆ การศึกษาตอ หรือการไดรับเลือก
ใหเปนผูบริหาร เม่ือบุคลากรทั้งชายและหญิงไดปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบเดียวกัน สงผลใหไดรับ
สิทธิตางๆ เทากัน นอกจากนี้อํานาจหนาที่และลักษณะในการปฏิบัติงานไมไดสรางขอจํากัดในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้ บุคลากรทั้งชายและหญิงที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ไดเหมือนกันในการปฏิบัติงานไดเทาเทียมกัน เผชิญปญหา และประสบความสําเรจ็ ทั้งนี้เปนไปตาม
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ที่บัญญัติไววา ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกันโดยไดรับการปฏิบัติ
ในลักษณะเดียวกัน (อรรถพล ใหญสรง. 2542: 126) ดังที่ ควิน และคณะ (เทพนม เมืองแมน และสวิง 
สุวรรณ. 2540: 105; อางอิงจาก Quinn; et al. 1974: 10) ที่ศึกษาเรื่อง Job Satisfaction : Is There a 
Friend? กลาวถึงองคประกอบสวนบุคคลและความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะกลุมผูปฏิบัติงาน            
เพศหญิงและเพศชายวา ไมมีความแตกตางกัน ในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางเห็นไดชัด  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรชายและบุคลากรหญิงมีระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเปนเพราะในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป มีบุคลากรเพศหญิงมากกวาชายถึงรอยละ 54.2 บุคลากรหญิงสวนใหญจะมีลักษณะคลอย
ตามมีความประนีประนอม ยอมรับ ออนนอมถอมตน เชื่อฟง เขากับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาไดด ี
ดังที่ รังสรรค โฉมยา (2553: ออนไลน) กลาวถึงความแตกตางระหวางบุคคลวา เพศหญิงมีความ
คาดหวังของความสําเร็จของงานต่ํากวาเพศชายซึ่งเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก คิดกาวไกลในอนาคต 
ตลอดจนมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง และ ฮารเรลล (รสริน สกุลโรจนประวัติ. 



 77 

2541: 90; อางอิงจาก Harlell. 1964: 260.) กลาววา เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
เพศชาย เพราะเพศหญิงมีความตองการเงิน และมีความทะเยอทะยานทางอาชีพนอยกวาเพศชาย และ 
อารี เพชรผุด (2530: 60 – 62) ไดกลาวถึงองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน วา อาชีพแตละอยางมีลักษณะเฉพาะที่ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจ 
ในสถานภาพและการปฏิบัติงานที่ตรงกับวิชาชีพทีผู่ปฏิบัติไดศึกษาเลาเรียนมา จะสรางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากกวาอาชีพที่ไมตรงกับวิชาที่เรียนมา ดังนั้นจึงสงผลใหบุคลากรชายและหญิงมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานดังกลาวแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ จริยา ภักดีอักษร (2541: 67)  
ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการวิชาการและธุรการ มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร พบวา บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานฐานะ
อาชีพ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และ รสริน สกุลโรจนประวัติ (2541: 90) ที่
ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการ
สอน มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา บุคลากรสายสนับสนุนการสอนชายและหญิง มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานรวมทุกดานแตกตางกัน 

3.  บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา                
ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรเม่ือมีอายุมากขึ้นยอมมีประสบการณในการทํางานมากขึ้นตามลําดับ           
สงผลใหบุคลากรมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน สามารถในการแกไขปญหาตางๆ สวนมีบุคลากรที่
มีชวงอายุตั้งแต 25 - 35 ป ในชวงอายุดังกลาวอยูในชวงเร่ิมตนประกอบอาชีพ เปนคนรุนใหม มีความ
กระตือรือรนในการทํางาน มีความมุงมั่นในการทํางาน ซึ่งในบางครั้งอาจรูสึกวาตนเองยังไมไดใช
ความรูความสามารถที่มีอยูในการปฏิบัติงานในสถาบันอยางเต็มที่ เพราะการปฏิบัติในแตละคร้ังตองทํา
เปนขั้นตอน เปนระเบียบแบบแผน อาจมีปญหาในดานการทํางานและดานการปกครอง กับผูบริหาร
หรือผูบังคับบัญชาเปนบุคลากรที่มีอายุ หรืออาจเปนอาจารยที่เคยสอนมา นอกจากนีก้ารปฏิบัติรวมกับ
รุนพ่ีหรือรุนนองที่ศึกษามาจากสถาบันเดียวกันก็เปนสวนประกอบหนึ่งที่ทําใหตองมีความเกรงอก 
เกรงใจซึ่งกันและกันดวย จึงทําใหเกิดความเบ่ือหนายในระบบราชการ เนื่องจากบุคลากรมีอายุมากขึ้น
ยอมมีภาระหนาที่เพ่ิมมากขึ้น ตองรับผิดชอบงานมากขึ้น มีความเขาใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ และที่
สําคัญตองปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบหมายไดดี จากเหตุผลดงักลาวจึงทําให
บุคลากรที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ดังที่ มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539: 
5) ไดกลาวถึงความแตกตางดานลักษณะชีวภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก อายุ พบวา  
อายุที่เพ่ิมขึ้นไมไดทําใหคุณภาพงานดอยลง และ สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542:                  
137 – 139) กลาววา เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงตามไปดวย ดังนั้น
จึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานของตัวเองมากขึ้น การปรับตัวกับสภาวการณในการทํางานดีขึ้น ทั้งนี้
เพราะมีประสบการณในการทํางานมากขึ้น สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอยมีแนวโนม              
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ที่จะมีความพึงพอใจนอยกวา เพราะกลุมผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานมาก มักจะไมมีปญหา            
ทางดานเศรษฐกิจ แตมักจะแสวงหาอํานาจและความเปนตัวของตัวเอง นอกจากนี ้พิภพ วชังเงิน 
(2547: 62) กลาววา เม่ือทํางานยิ่งนาน อายุยิ่งมาก ถาเลื่อนตําแหนงหนาที่สูงขึ้น ความพึงพอใจในงาน
ก็มีมากขึ้น สวนผูบริหารและผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอยมักมีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจในงานนอยกวา 
เพราะมีความคาดหวังมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัญชลี ดวงแกว (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษา
ปจจัยบางประการที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรสํานักงานสภาความม่ันคง
แหงชาติ พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงาน           
สภาความมั่นคงแหงชาติในดานอายุมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ  
จันทรทิพย วองประเสริฐ (2542: บทคัดยอ) ที่ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสอน
วิชาชีพหลักสูตรระยะสั้น ในวิทยาลัยสารพัดชาง กลุมสถานศึกษาภาคกลาง พบวา ครูที่มีอายุมาก              
มีความพึงพอใจสูงกวาครูทีมี่อายุนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05   

สวนดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน และดานคาจางและสวัสดิการ ไมพบความแตกตาง 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรที่ปฏิบัติงานนั้น ไดใชความรูความสามารถที่ตนเองมีอยางเต็มที่ โดยเฉพาะ
พนักงานราชการและลูกจางที่ตองปฏิบัติที่ไดรับมอบหมาย โดยปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ 
เพ่ือใหผูบังคับบัญชาไดเห็นถึงความสามารถของตนจนเปนที่ยอมรับ เพ่ือไปสูความกาวหนาในการ
ดํารงตําแหนงที่ม่ันคงตอไป นอกจากนี้บุคลากรที่เปนขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางของ
สถาบัน จัดวาเปนผูที่มีความรูความสามารถดานศิลปะที่เฉพาะตัว ซึ่งนอกจากการปฏิบัติงานตาม
หนาที่ที่สถาบันมอบหมายแลว ยังไดรับการคัดเลือกจากสถาบันใหปฏิบัติงานในดานศิลปวัฒนธรรม
ตางๆ ที่ไดรับการติดตอจากภาครัฐและเอกชน ทําใหบุคลากรดังกลาวไดรับคาตอบแทน (เบ้ียเล้ียง) 
นอกเหนอืเงินเดือน จึงสงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ดังที่ เฮอรเบิรก 
(ภัทรพร บํารุงราชหิรัณย. 2549: 18; อางอิงจาก Herzberg , Mausner; & Snyderman. 1959:             
113 – 119) ที่กลาววา ความกาวหนาเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ประณต เกาสําราญ (2548: 104) ที่ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง หนวยงานสํานักงานผังเมือง กรุงเทพมหานคร พบวา 
ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และ          
วชิรนันทน ลาภพรประเสริฐ (2548: 106) ที่ศึกษาเร่ืองปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท โกลว จํากัด พบวา พนักงานบริษัท โกลว จํากัด ที่มีอายุแตกตางกันมี                    
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน        

4. บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจ             
ในการปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการปกครองบังคบับัญชา ดานสภาพแวดลอม และดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สวนดานอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะวุฒิการศึกษามีผลโดยตรงตอตําแหนงหนาที่ 
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และความเจริญกาวหนาของบุคลากร จึงสงผลใหผูที่มีวุฒิการศึกษานอยกวายอมเกิดความรูสึก              
คับของใจ หรืออาจเปนเพราะระบบของขาราชการพลเรือนในปจจุบัน คือ ระบบจําแนกตําแหนง          
ที่มีผลบังคับใชอยู สงผลตอผูที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกันอยางชัดเจน ผูที่มีการศึกษาสูงกวาระดับ
ปริญญาตรี ยอมมีความเช่ือม่ันในตนเองสูง อาจคิดวาวุฒิการศึกษาสามารถปรับเปล่ียนไปสูตําแหนง
หนาที่การงานที่ดีกวาได ซึ่งถาศึกษาตอในระดับปริญญาโท และปริญญาเอกแลว จะสามารถ
ปรับเปล่ียนตําแหนงสูผูบริหารไดงายกวา และยังมีคานิยมในดานการศึกษาที่วาถาผูที่มีการศึกษา           
ที่สูงมากจะแสดงถึงความสามารถของตนเองมากขึ้นตามไปดวย ดังที่ สรอยตระกูล (ติวยานนท) 
อรรถมานะ (2542: 137 – 139) กลาววา บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะปฏิบัติงานในระดับสูง 
และมักคาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รุงนภา ยุทดร (2548: 
บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ พบวา ขาราชการในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ                
ที่ระดับ .05 และ กรองจิตต โกสุมา และคณะ (2545: 101 - 102) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการกรมชลประทาน ศึกษาเฉพาะในเขตสํานักงาน
ชลประทานที่ 8 จังหวัดลพบุรี พบวา ความแตกตางดานประชากรศาสตรในดานวุฒิการศึกษา               
สงผลใหขาราชการมีระดับความพึงพอใจที่แตกตางกัน  

 สวนดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน และดานคาจางและสวัสดิการ ไมพบความ
แตกตาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีโดยเฉพาะบุคลากร             
ที่เปนพนักงานราชการ และลูกจางสามารถหารายไดเสริมไดนอกเหนือจากรายไดหลัก และใน             
ดานการปฏิบัติงานนั้นบุคลากรสวนใหญก็ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ที่ตรงกับความรู
ความสามารถของตน บุคลากรเหลานั้นจึงไมมีความวิตกกังวลในเร่ืองสถานภาพการปฏิบัติงาน 
คาจางและสวัสดิการ ดังที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 123) กลาววา การศึกษาไมแสดงถึง
ความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐณิชา   
ปานศักดิ์ (2544: 73) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่เก่ียวของกับระดับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานในบริษัทม่ันยิง่ จํากัด พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีระดับความพึงพอใจ   
ไมแตกตางกัน                          

5. บุคลากรที่มีสถานภาพในการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน              
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป               
มีการกําหนดขอบเขตอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ซึ่งบุคลากรทุกภาคสวนยอมได
รับภาระงานที่เหมาะสมตรงกับความรูความสามารถและความถนัดของแตละบุคคล นอกจากนี้ 
บุคลากรในสถาบันตางก็มีสิทธิตางๆ ในการปฏิบัติงาน และสิทธิที่ควรจะไดรับเทาเทียมกัน เชน                     
มีความม่ันคงและกาวหนาในหนาที่การงาน การขึ้นขั้นเงินเดือน การเล่ือนตําแหนง รวมทั้งสวัสดิการ
ตางๆ สวนลูกจางก็มีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุแตงตั้งเปนพนักงานราชการและเปนขาราชการ
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ตามลําดับ  ทําใหบุคลากรทีม่ีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติไมแตกตางกัน ดงัที่ 
กิลเมอร (Gilmer. 1971: 131) กลาววา การไดทํางานซึ่งมีลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะ และ
ความรูความสามารถเปนองคประกอบที่เอื้อตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549: 95) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตร พบวา บุคลากรที่มีสถานภาพการ
ทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน และ จริยา ภักดีอักษร 
(2541: 67) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการวิชาการและธุรการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร พบวา บุคลากรสาย ข และสาย ค มีระดับความพึงพอใจโดยรวม                  
ไมแตกตางกัน   

แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานการปกครอง
บังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อาจเปนเพราะ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปสวนใหญเปนขาราชการ รอยละ 71.1 ซึ่งเปนสถานภาพที่มี
ความมั่นคงในงานมากกวาสถานภาพอื่น โดยเฉพาะดานสวัสดิการ ดานสุขภาพที่ไดรับการดูแลจาก
รัฐบาลเปนอยางดี สามารถเบิกจายตรงไดตามสิทธิ สวนพนักงานราชการและลูกจางใชสิทธิ์การ
รักษาพยาบาลจากประกันสังคม ซึ่งมีความเหลื่อมล้ํากันในดานการดูแลรักษาอยางเห็นไดชัดเจน 
สวนการประเมินการปฏิบัติงานนั้นพนักงานราชการและลูกจางตองมีการประเมินการปฏิบัติงานทุกป 
นอกจากนีข้าราชการยังไดรับการยกยองนับถือจากสังคมมากกวาพนักงานราชการและลูกจาง                  
จึงสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันดวย ดังที่ พิภพ วชังเงิน (2547: 
62) กลาววา ผูที่มีสถานภาพหรือระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของตน เพราะมีเกียรติ 
ภูมิใจ คาจางสูง ซึ่งสวนใหญนักบริหาร นักวิชาชีพ มีความพอใจในงานมากกวาคนที่ใชความ
ชํานาญ และคนงานที่ใชความชํานาญมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนงานกึ่งแรงงานก่ึงความ
ชํานาญ รวมถึงคนที่ไมมีความชํานาญดวย สอดคลองกับ เพชรรัตน แยมแกว (2545: 101) ที่ศึกษา
ตัวแปรที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัด
นครปฐม พบวา สถานภาพลูกจางช่ัวคราวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
กลาวคือ บุคลากรที่มีสถานภาพลูกจางช่ัวคราวมีระดับความพึงพอใจในงานต่ํา  

สวนดานคาจางและสวัสดิการ และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
ไมพบความแตกตาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญมีความรูความสามารถมีทักษะเหมือนๆ 
กัน จบการศึกษาจากสถาบันเดียวกัน มีความนับถือกันเปนรุนพ่ีรุนนอง มีความเขาใจในสถานภาพ
ของตนเอง ไดทํางานที่ตนเองถนัด และสามารถประกอบเปนอาชีพเสริมได ดังนั้นจึงสงผลใหเกิด
ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ดังที่ วิลัย อัคคอิชยา (2531: บทนํา) กลาววา เม่ือผูปฏิบัติงานมีความ
พึงพอใจในงานทีท่ําอยู จะทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานที่จะนําไปสูความมีสัมพันธภาพ
อันดีกับผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ตลอดจนบุคคลภายนอก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ประณต 
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เกาสําราญ (2548: 105) ที่ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจาง หนวยงานสํานักงานผังเมือง กรุงเทพมหานคร พบวา ขาราชการและ
ลูกจางที่มีสถานภาพในการปฏิบัติงานตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน    

6. บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอม 
และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ                
ที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรทีมี่ประสบการณในการปฏิบัติงานในสถานบัน เปนผูที่มี
ความรูความสามารถจนเปนที่ยอมรับจากบุคคลในหนวยงานและสถานบันอื่นๆ มีระยะเวลา             
ในการทํางานมานานจนเกิดเปนทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงาน สามารถวินิจฉัยงาน                        
ที่ปฏิบัติอยูและสามารถแกไขปญหาตางๆ ไดถูกตอง รวดเร็ว และชัดเจนมากกวาบุคลากร                     
ที่ประสบการณนอย มีความคุนเคยกับสภาพแวดลอม เนื่องจากปฏิบัติงานมานานจนไดรับ               
ความสนิทสนมไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีโอกาสไดเล่ือนขั้นดํารงตําแหนง             
ในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะไดรับการตอบสนองในดานความกาวหนาเพ่ิมขึ้น มีศักดิ์ศรีในการทํางาน                  
และยังไดรับเงินเดือนที่สูงขึ้นตามอายุงานอีกดวย จากการที่บุคลากรมีประสบการณในการทํางาน
มาก ยอมทําใหมีความสามารถในการปฏิบัตงิานไดอยางเหมาะสม ถูกตอง และรวดเร็วกวาบุคลากร
ที่มีประสบการณในการทํางานนอย ยอมสงผลใหบุคลากรที่มีประสบการณมากมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากกวา ดังที่ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541: 47 – 48) กลาววา บุคลากรที่มี
อาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบุคลากรใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงดวย แสดงใหเห็น
วาบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานสูงมีแนวโนมที่จะมีวัฒนธรรมในการทํางานที่ด ีและ สงวน 
ชางฉัตร (2541: 75) กลาววา ความคิด เจตคติ และความพึงพอใจ เปนสิ่งสําคัญ เพราะมีผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้น ในการปฏิบัติงานในองคกรจําเปนตองสอบถามบุคลากร
เก่ียวกับประสบการณในการปฏิบัติงานดวย ซึ่งสอดคลองกับ ยุทธพงศ ตัณฑิกุล (2543: บทคัดยอ) 
ที่ทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน สังกัดตํารวจภูธร จังหวัด
สระแกว พบวา พนักงานสอบสวนที่มีประสบการณนอยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา
พนักงานสอบสวนที่มีประสบการณมาก  

สวนดานการปกครองบังคับบัญชา ไมพบความแตกตาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรทุกคน
ไดรับสิทธิในการปฏิบัติงานตางๆ ในสถาบันอยางเปนธรรมและเทาเทียมกัน ไดรับความไววางใจใน
การปฏิบัติงานในดานตางๆ จากผูบริหาร ดังนั้นประสบการณในการทํางานจึงไมเปนอุปสรรคตอ
ตําแหนง ภาระงาน และการปกครองบังคับบัญชาแตอยางใด ดังที่ สมยศ นาวีการ (2533: 28) 
กลาวถึงองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา การบังคับบัญชาทีส่รางความพอใจ          
ในงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะสรางความสัมพันธแบบสนับสนุนกับผูใตบังคับบัญชา และใหมีสวนรวม
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ในการตัดสินใจที่กระทบตอพวกเขา การมีเพ่ือนรวมงานที่รวมมือและเปนมิตร จะสามารถสราง 
ความพึงพอใจ และ กิลเมอร (Gilmer. 1971: 281) กลาววา การที่สังคมยอมรับบุคลากรจะเปน
ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ จริยา ภักดีอักษร 
(2541: 69)  ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการวิชาการและธุรการ 
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร พบวา บุคลากรสายบริการและ สายธุรการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ที่มีอายุราชการแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชา            
ไมแตกตางกัน  

ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปมคีวามพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสถานภาพและการ
ปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก สวนดานคาจางและสวัสดิการ และดาน
สภาพ แวดลอม มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ผูวิจัยขอเสนอแนะการนํา
ผลการวิจัยไปใชใน แตละดาน ดังนี ้

1. ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน สถาบันควรดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรไดใช
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของตนได
อยางเต็มที ่รวมถึงการไววางใจในการมอบหมายงานสําคัญๆ ใหบุคลากรปฏิบัติแทน เพ่ือเปนการ
เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสใชความเช่ียวชาญที่มีอยู รูจักแกไขปญหาตางๆ แสดงใหเห็นถึง
ศักยภาพของตน ทําใหการปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา 

2.  ดานคาจางและสวัสดิการ สถาบันควรปรับปรุงคาลวงเวลาและคาตอบแทนพิเศษที่
นอกเหนือจากเงินเดือนใหมีความเหมาะสม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง และการ
เล่ือนขั้นเงินเดือน ผูบังคับบัญชาควรมีเกณฑที่โปรงใส ยุติธรรม เปนมาตรฐานเดียวกัน เปนการสงเสริม
ใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

3. ดานการปกครองบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาควรสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนา
ตนเอง โดยศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษาใหสูงขึ้น สรางแรงกระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิด              
ความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับฟง พรอมทั้งใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น            
ในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดความเปนประชาธิปไตยในองคกร มีการแนะนําใหคําปรึกษาตอ
ผูใตบังคับบัญชา ทําใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความใกลชิด และเขาใจกันมากขึ้น                    
เปนการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นแกผูใตบังคับบัญชา  
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4. ดานสภาพแวดลอม ควรจัดสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน เชน สรางบรรยากาศที่ดี
เอื้อตอการปฏิบัติงาน มีแสงสวางที่เพียงพอ อุณหภูมิที่เหมาะสม ควรมีเครื่องอํานวยความสะดวก           
ที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน ตลอดจนวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใชในสํานักงานที่ทันสมัย เพียงพอ
ตอความตองการของบุคลากร เพ่ือกอใหเกิดความคลองตัวและสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  

5. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา สถาบันควรสงเสริมในเรื่อง 
การมสีวนรวมในการปฏิบัติงานดานตางๆ ของสถาบันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา          
การทํางานเปนทีม เปนหมูคณะ รวมแรงรวมใจกันแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดความสามัคคี 
และความเขาใจ ซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดความสัมพันธที่ดกัีบเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา   

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรศึกษาปญหาและอุปสรรคที่มีตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป เพ่ือนํามาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน การวางแผน และการดําเนิน
นโยบายที่ตรงตามความตองการของบุคลากร เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

2. ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน การวางแผน และ         
การดําเนินนโยบายที่ตรงตามความตองการของบุคลากร 
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ภาคผนวก ก 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  
 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  

2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน  2  ตอน 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2  แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ ของบุคลากร 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  
 

ผลจากการตอบแบบสอบถาม ไมมีผลกระทบใดๆ ตอบุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
ดังนั้นโปรดตอบแบบสอบถามนี้ใหครบถวนทุกขอ และตอบใหตรงตามตามความคิดเห็นของทาน 
หรือสภาพความเปนจริงที่ทานประสบมากที่สุด 

 
 
ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยคร้ังนี ้
 
 
                                                           นายศุภฤกษ  กลิ่นสุคนธ 

                   นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาเอกการอุดมศึกษา 
 
 
 
 
 



 97 

ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย () ลงในชองวางที่ตรงกับสถานภาพของทานมากที่สุด 
 

1. เพศ 
(    )  ชาย  (    )  หญิง 

2. อาย ุ
(    )  ต่ํากวา 25 ป 
(    )  25 – 35 ป 
(    )  มากกวา 35 ปขึ้นไป 

3. วุฒิการศึกษา 
(    )  ปริญญาตร ี
(    )  สูงกวาปริญญาตร ี

4. สถานภาพในการทํางาน  
(    )  ขาราชการ 
(    )  พนักงานขาราชการ 
(    )  ลูกจาง 

5. ประสบการณการทํางาน 
(    )  ต่ํากวา 10 ป 

(    )  10 – 20 ป 
(    )  มากกวา 20 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้แบงเปน 5 ระดับ  โปรดกาเครื่องหมาย () ลงในชองใดชองหนึ่งที่ตรง
กับระดับความพึงพอใจ  

5 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในระดับมาก  

3 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในระดับนอย 

1 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความพึงพอใจ 
ขอ ความพึงพอใจในการการปฏิบัติงาน มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยท่ีสุด 
1 

 
1 

ดานสถานภาพและการปฏิบัติงาน 
การเปนที่ยอมรับของสังคมในสถาบัน/วิทยาลัยฯ 

     

2 การไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู
ความสามารถของทาน 

     

3 ความมีระเบียบแบบแผน ชัดเจน ของงานที่ปฏิบัติอยู      
4 ความทาทายของงานที่ปฏิบัต ิ      
5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ตามสายงานที่ทาน

ปฏิบัติอยู 
     

6 ความสามารถในการปฏิบัติงาน ตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

7 การประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน      
8 ความม่ันคงในตําแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติอยู      
9 ช่ือเสียงเกียรติยศที่เกิดจากงานที่ทานปฏิบัติ       

10 การเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงานในความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของทาน 

     

11 การเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาในความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของทาน 
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ระดับความพึงพอใจ 
ขอ ความพึงพอใจในการการปฏิบัติงาน มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

 
12 

ดานคาจางและสวัสดิการ  
ความเหมาะสมของเงินเดือนที่ทานไดรับเม่ือเทียบ
กับวุฒิการศึกษาของทาน 

     

13 คาตอบแทนพิเศษ / เบ้ียเลี้ยงที่ไดรับในการ
ปฏิบัติงานพิเศษนอกเวลาราชการ 

     

14 ความยุติธรรมในวิธีการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน      
15 การเล่ือนขั้นเงินเดือนของทานเม่ือเทียบกับผลการ

ปฏิบัติงาน 
     

16 ความโปรงใสของกระบวนการในการการเลื่อน
ตําแหนงงานตางๆ 

     

17 การเล่ือนตําแหนงตามความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

18 ความยุติธรรมเก่ียวกับระเบียบและกฎเกณฑในการ
เลื่อนตําแหนงงานตางๆ 

     

19 สิทธิการลาหยุดงานของบุคลากร      
20 สวัสดิการเก่ียวกับคารักษาพยาบาล      
21 สวัสดิการเก่ียวกับคาเลาเรียนบุตร      
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ระดับความพึงพอใจ 
ขอ ความพึงพอใจในการการปฏิบัติงาน มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

 
22 

ดานการปกครองบังคับบัญชา 
การไดรับการชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

23 การไดรับการสงเสริมและใหกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 

     

24 ความสนใจของผูบังคับบัญชาตอปญหาในการ
ปฏิบัติงานที่ทานประสบอยู 

     

25 วิธีการแนะนําแนวทางแกไขที่เปนประโยชนในการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 

     

26 การสงเสริมของผูบังคับบัญชาในการใหบุคลากรได
ฝกอบรม/สัมมนา เพ่ือนํามาพัฒนาการปฏิบัติงาน 

     

27 การสงเสริมของผูบังคับบัญชาในการใหบุคลากรได
ศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษาใหสูงขึ้น 

     

28 การกระตุน/จูงใจใหบุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 

     

29 ความสามารถในการเปนผูนําของผูบังคับบัญชา      
30 ความเขาใจกันระหวางทานกับผูบังคับบัญชา      
31 ความยุติธรรมที่ทานไดรับจากผูบังคับบัญชา      
32 ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหทานและผูรวมงานคนอื่นๆ 

มีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 
     

33 ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของทาน      
34 วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา      
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ระดับความพึงพอใจ 
ขอ ความพึงพอใจในการการปฏิบัติงาน มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

 
35 

ดานสภาพแวดลอม 
การไดรับความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 

     

36 ความเปนระเบียบเรียบรอยของสถานที่ทํางาน      
37 ความสะอาดของสถานที่ทํางาน      
38 ความเปนสัดสวนของหองทํางานและอาคารสถานที ่      
39 อาคารสถานที่ที่ใชในการปฏิบัติงาน      
40 ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่

ตองใชในการปฏิบัติงาน 
     

41 ความคลองตัวของระบบงานระหวางหนวยงาน
ภายในสถาบัน 

     

42 การอํานวยความสะดวกเก่ียวกับการใชสถานที่ใน
การปฏิบัติงาน 

     

43 จํานวนผูปฏิบัติงานเม่ือเปรียบเทียบกับปริมาณงาน
ของหนวยงาน 

     

44 หองพักของบุคลากรตอจํานวนบุคลากร      
45 การสรางบรรยากาศในสถานที่ทํางานที่เอื้อตอการ

ปฏิบัติงาน 
     

46 การใหบริการเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ระดับความพึงพอใจ 
ขอ ความพึงพอใจในการการปฏิบัติงาน มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

 
 
47 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 
การยอมรับความคิดเห็นของทานจากเพ่ือนรวมงาน 

     

48 ความรวมมือในการปฏิบัติงานในองคกร      
49 การรวมมือแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน

ของทานกับเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา 
     

50 การรวมกันพัฒนางาน/โครงการตางๆ ของสถาบัน      
51 การมีสวนรวมของบุคลากรในการปฏิบัติงานดาน

ตางๆ ของสถาบัน 
     

52 การมีมนุษยสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานกับทาน      
53 การมีมนุษยสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับทาน      
54 ความเปนกันเองของเพ่ือนรวมงาน      
55 ความเปนกันเองของผูบังคับบัญชา      

 
 
 
  

                          ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 
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