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การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ไดแกลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ปจจัยดานการจูงใจ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โดยมีกลุมตัวอยาง 
คือ ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี จํานวน 179 คน และใช
แบบสอบถามสําหรับเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีชวงอายุระหวาง 30 ถึง 39 ป 
มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา สถานภาพโสด/หยาราง/แยกกันอยู/หมาย เปนขาราชการ 
สังกัดสวนควบคุม/พัฒนา/สวัสดิการผูตองขัง มีระยะเวลาการทํางาน 10 ปขึ้นไป มีอัตราเงินเดือน 
10,000 บาทขึ้นไป โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก มีความคิดเห็นตอ
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในดาน
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชามีการจูงใจระดับมาก ดานสถานที่ทํางานและ
สิ่งอํานวยความสะดวกมีการจูงใจระดับปานกลาง และขาราชการและลูกจางความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

ขาราชการและลูกจางที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส สถานภาพการทํางาน 
ตางกัน แตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  

ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ลักษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาของ
อาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
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 The research has a purpose to explore factors influencing job satisfaction of 
government officers and employees at Chonburi Central Prison and Chonburi Women 
Correction Institution. The factors comprise demographic factors, motivator factors, and 
working environment factors.  The samples are 179 government officers and employees at 
Chonburi Central Prison and Chonburi Women Correction Institution.  Data were collected 
through questionnaires. Frequency, percentage, means, standard deviation t-test, one-way 
ANOVA, and Pearson product moment correlation coefficient are statistical techniques 
employed for data analysis. 

The research results reveal that most government officers and employees are 
male, age between 30 and 39, bachelor degree educated, single/divorced/ separated/ 
widowed marital status, working in division of prisoner controlling / prisoner developing / 
prisoner welfare, having years of working more than 10 years, and having monthly income 
more than 10,000 Baht. They have overall motivation and have opinion to working 
environment in term of relationship with their leader and colleagues at high level. 
Moreover, their opinion toward the overall working environment and working environment 
in term of workplace and facilities are at moderate level. Moreover, their opinion toward 
the overall working environment and working environment in term of workplace and 
facilities are at moderate level.  

The officers with different groups of gender, age range, education level, marital 
status and work status have different overall job satisfaction at statistical significance level 
of .05. The motivator factors in terms of job description, job responsibility, career 
advancement, recognition from others, and job achievement are not correlated with their 
overall job satisfaction. However their opinion to working environment in term of workplace 
and facilities are positively correlated with their overall job satisfaction at statistical 
significance level of .05.   

 
  



 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสตูร และคณะกรรมการ
สอบไดพิจารณาสารนิพนธเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
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 สารนิพนธฉบบันี้ สําเร็จไดดวยความกรณุาของอาจารย ดร. รักษพงศ วงศาโรจน ที่ให
เกียรติรับเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ โดยใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบแกไข
ขอบกพรองตางๆ ดวยดีตลอดมา ทั้งน้ี รวมถึง รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน และ รอง
ศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา คณะกรรมการสอบสารนิพนธที่ไดใหความกรุณาตรวจสอบ 
เสนอแนะความคิดเห็นจนกระทั่งไดเปนสารนิพนธฉบบัสมบูรณนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ
อาจารยทุกทานดวยความเคารพอยางสูง ณ โอกาสนี้  
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุ คณาจารยโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทาน ที่ไดให
กรุณาใหความรูทั้งในทางทฤษฎี รวมถึงการประยุกตใชในทางปฏบิตัิ และขอขอบพระคุณเจาหนาที่
โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือ และอํานวยความสะดวกเปนอยางดี
ตลอดระยะเวลาการศึกษาของผูวิจัย  
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุนางสาวรุงฤดี บุญรัก เจาหนาที่เรือนจํากลางชลบุรี ทีค่อย
ชวยเหลืออนุเคราะหขอมูล และขอขอบคุณขาราชการและลูกจางเรอืนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถาน
หญิงชลบุรี ทกุทานที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามใหเปนอยางสูง ซึ่งทําใหสารนิพนธฉบับ
นี้สําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุ บิดา มารดา ขอบคุณพ่ีๆ เพ่ือนๆ การจัดการรุน 8 ทุกทานที่
ไดใหกําลังใจ และบคุคลรอบขาง ที่ไดใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจที่ดีมาโดยตลอด ทําให
ผูวิจัยมีความมุมานะพยายามจนประสบความสําเร็จ 
 สุดทายนี้ คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากสารนิพนธฉบบันี ้ ผูวิจัยขอมอบให บิดา 
มารดา ที่ไดอบรมสั่งสอนและเปนกําลังใจที่สําคัญ  และผูวิจัยหวังวางานวิจัยนี้ จะไดเปนประโยชน
แกผูที่สนใจ และเกี่ยวของ หากมีขอผิดพลาดประการใด ตองขออภัยมา ณ ที่นี้  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

ภูมิหลัง 
งานราชทัณฑเปนงานในการจัดการหรือปฏิบัตติอคนทีท่ําผิด เม่ือมีการกระทําผิดขึ้นใน

สังคม สังคมจะตองจัดการอยางใดอยางหนึ่งตอคนที่ละเมิดกฎเกณฑของสังคม แตการที่สังคมจะ
จัดการหรือปฏิบัติอยางไรตอคนที่ทําผิดกฎเกณฑของสังคมนั้นขึ้นอยูกับความเชือ่เก่ียวกับสาเหตุ
ของการกระทาํความผิด และวธิีการทีใ่ชในการจัดการกับผูกระทําความผิดที่เปลีย่นแปลงไปในแตละ
ยุคสมัย 
 ความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรไดทาํใหสังคมในปจจุบันเปลี่ยนแปลงไป ทําให
ความคิดในการปฏิบัตติอผูกระทําผิดเปลีย่นแปลงไปดวย การปฏิบัตติอคนที่ทําผิดจึงควรมุงแกไข
ความบกพรองหรือผิดปรกติดังกลาวเพ่ือปองกันสังคมจากการกระทําผิดซํ้า โดยการใหการอบรม
แกไขคนที่ทําผิดใหกลับไปใชชวีิตในสังคมสามารถปรับตวัใหเขากับกฎเกณฑและเง่ือนของสังคมได 
ภารกิจของกรมราชทัณฑจึงเปนหนาที่ในการปองกันสังคมใหเกิดความสงบเรียบรอยอันเก่ียวกับการ
รับรูตวัผูกระทําความผิดทีศ่าลพิพากษาแลวมาลงโทษตามกฎหมาย และการแกไขพฤตินิสัยของ
ผูกระทําความผิดใหกลับตนเปนพลเมืองดี รวมถึงสามารถดํารงชีวติอยูในสังคมไดอยางปกติสุข จะ
เห็นไดวากรมราชทัณฑเปนหนวยงานที่ปองกันสังคมที่มีผลยับยั้งการกระทําความผิดของอาชญากร
ใหหวั่นเกรงตอโทษทัณฑของระบบกฎหมาย และในขณะเดียวกันก็เปนหนวยงานที่ทําหนาทีใ่นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สาํคัญของชาต ิปจจุบันกรมราชทัณฑไดเปลี่ยนแปลงแนวความคิดเก่ียวกับ
การลงโทษผูกระทําความผิดจากการเนนการลงโทษผูกระทําความผิดอยางเดียว เปนการเนนการ
แกไขผูกระทําความผิดรวมกับการลงโทษ ซ่ึงเปนแนวความคิดสมัยใหมที่เรียกวา “การปฏิบัตติอ
ผูกระทําความผิดในชุมชน” คือ การใชปจจัยทรัพยากรตางๆ ในชุมชน เชน บุคลากร สถานที่ 
บริการ องคกร เปนตน มาควบคุมดูแล และแกไขผูกระทําความผิด 
 ลักษณะงานของขาราชการและพนักงานขาราชการที่ปฏิบัติงานในเรอืนจํากลาง สวนใหญจะ
ปฏิบัติงานเกีย่วกับการควบคุมดูแลผูตองขัง ซ่ึงลักษณะการทํางานของขาราชการที่เรอืนจํา
และทัณฑสถานตางๆ จะแตกตางจากขาราชการท่ัวไป ทั้งในเรื่องเวลาในการปฏบิัติหนาที่ ลักษณะ
งาน ความเสี่ยงตอชีวติ ความม่ันคงในการทํางาน และการปฏิบัติงานไมตรงกับความรู 
ความสามารถ การทํางานของขาราชการและพนักงานขาราชการกรมราชทัณฑในเรือนจําและทัณฑ
สถานนั้นเสี่ยงตอการถูกทาํรายจากผูตองขัง เสี่ยงตอการถูกดําเนินการทางวนัิยจากการทํางาน
ผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นไดตลอดเวลา ทาํใหมีการขอโอนและลาออกจากกรมราชทัณฑไปหนวยงาน
อ่ืนๆ จํานวนมาก ซ่ึงสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของหนวยงาน เน่ืองจาก
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ผูปฏิบัติงานในหนวยงานขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดวยเหตุน้ี ผูวจัิยจึงเกิดความสนใจ
ศึกษาปจจัยทีมี่ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํา
กลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ซ่ึงผลที่ไดการศึกษาวิจัยอาจใชเปนแนวทางในปรับปรงุหรือ
การแกปญหาใหผูปฏิบตัิงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น ตลอดจนสงผลใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานการจูงใจกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบตังิานกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบตังิานของขาราชการและลกูจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิง
ชลบุรี 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีจะเปนประโยชนในดานตางๆ ดังน้ี 

1. ผูบังคับบญัชาสามารถนําขอมูลระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรีที่ไดจากการวจัิยไปปรับใชใน
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดศักยภาพเพิ่มขึ้น 

2. ผูบังคับบัญชาสามารถนําขอมูลปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานไปปรับปรุงและพัฒนา ตลอดจนแกไขปจจัยตางๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

3. หนวยงานอ่ืนๆ ในกรมราชทัณฑสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการ
บริหารงานเรือนจําและทัณฑสถาน  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ซ่ึงประกอบดวย ขาราชการและลูกจาง
เรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี มีทั้งสิ้น 179 คนจึงทําการเก็บรวบรวมจากทุกหนวย
ของประชากรเปนแบบสํามะโนประชากร (Census) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก ตัวแปรที่เก่ียวของกับปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยดานการจูงใจ และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  
1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 เพศชาย 
1.1.1.2 เพศหญิง 

1.1.2 อายุ 
1.1.2.1 ต่ํากวา 30 ป 
1.1.2.2 30-39 ป 
1.1.2.3 40-49 ป 
1.1.2.4 มากกวา 50 ป 

1.1.3 วุฒิการศึกษา 
1.1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
1.1.3.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
1.1.3.3 ปริญญาโท 
1.1.3.4 สูงกวาปริญญาโท 

1.1.4 สถานภาพสมรส 
1.1.4.1 โสด 
1.1.4.2 สมรส/อยูดวยกัน 
1.1.4.3 หยาราง/แยกกันอยู/หมาย 

1.1.5 สถานภาพการทํางาน 
1.1.5.1 ขาราชการ 
1.1.5.2 ลูกจาง 

1.1.6 หนวยงานที่สังกัด 
1.1.6.1 สวนควบคุมดูแลผูตองขัง 
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1.1.6.2 สวนพัฒนาผูตองขัง 
1.1.6.3 สวนสวัสดิการผูตองขัง 
1.1.6.4 สวนสถานพยาบาล 
1.1.6.5 ศูนยปฏิบัติการพิเศษ 
1.1.6.6 ฝายบริหารทั่วไป 
1.1.6.7 ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ 
1.1.6.8 อ่ืนๆ โปรดระบุ.......................... 

1.1.7 ระยะเวลาการทํางาน 
1.1.7.1 ต่ํากวา 5 ป 
1.1.7.2 5-10 ป 
1.1.7.3 10-15 ป 
1.1.7.4 มากกวา 15 ป 

1.1.8 อัตราเงินเดือน 
1.1.8.1 ต่ํากวา 10,000 บาท 
1.1.8.2 10,000-20,000 บาท 
1.1.8.3  มากกวา 20,000 บาท 

1.2 ปจจัยดานการจูงใจ ไดแก 
1.2.1 ดานลักษณะงาน 
1.2.2 ดานความรับผิดชอบในงาน 
1.2.3 ดานความกาวหนาของอาชีพ 
1.2.4 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
1.2.5 ดานความสําเร็จของงาน 
1.2.6 อัตราคาตอบแทน 

1.3 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก 
1.3.1 สถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก 
1.3.2 ความสัมพันธระหวางเพ่ือรวมงานและผูบังคับบัญชา 

2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบตังิาน
ของขาราชการและลูกจาง เรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจความหมายของคําและขอความเฉพาะที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ดังน้ี 

1. เรือนจํากลางชลบุรี หมายถึง สถานที่ซ่ึงใชควบคุมผูกระทําความผิดใหเปนไปตามคํา
พิพากษาหรือคําสั่งตามกฎหมายโดยดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการราชทัณฑ และกฎหมาย
อ่ืนๆ ที่เก่ียวของ และปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของ
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เรือนจําหรือที่กรมราชทัณฑมอบหมาย ตั้งขึ้นตามเขตอํานาจศาลจังหวัดชลบุรี มีอํานาจในการ
ควบคุมผูตองขังที่มีกําหนดโทษจําคุกไมเกิน 30 ป ซ่ึงตั้งอยูที่ถนนพระยาสัจจา ตําบลบานสวน 
อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

2. ทัณฑสถานหญิงชลบุรี หมายถึง สถานที่ควบคุม ดูแล อบรม แกไขพฤตินิสัยผูตองขัง
หญิงที่กระทําความผิดในเขตจังหวัดชลบุรี จังหวัดอ่ืนในภาคตะวันออก และเขตใกลเคียง มีอํานาจ
การควบคุม กําหนดโทษไมเกิน 20 ป 

3. ขาราชการ หมายถึง บุคคลที่มีขั้นตั้งแตระดับ 2-8 ที่ปฏิบัติงานอยูในเรือนจํากลางชลบุรี
และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในหนวยสังกัดตางๆ  

4. ลูกจาง หมายถึง ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว ที่จางไวปฏิบัติงานในเรือนจํากลาง
ชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในหนวยสังกัดตางๆ 

5. ปจจัยดานการจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เปนแรงจูงใจใหบุคลากรในหนวยงานเรือนจํากลาง
ชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี เกิดความรูสึกชอบและรักที่จะทํางาน เม่ือไดรับการตอบสนองตาม
ความตองการจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวย 

5.1 ดานลักษณะงาน หมายถึง งานในดานตางๆ ที่มีความทาทาย มีปริมาณงานที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาความรูความสามารถของตนเองอยูเสมอ 

5.2  ดานความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ขาราชการหรือลูกจางผูปฏิบัติงานในหนาที่
หรือที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา สามารถเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการตัดสินใจ
แกไขปญหาหรือความรับผิดชอบดวยตนเองได 

5.3 ดานความกาวหนาของอาชีพ หมายถึง โอกาสที่ขาราชการหรือลูกจางไดรับการ
สงเสริมใหใชทักษะ ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น และไดรับการเลื่อนตําแหนงมี
ความกาวหนาในชีวิตราชการ 

5.4 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ไดรับการยอมรับยกยองชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติจนบรรลุผลสําเร็จ 

5.5 ดานความสําเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจนบรรลุตาม
เปาหมายและวัตถุประสงคที่กําหนดไวเปนผลสําเร็จ  

5.6 อัตราคาตอบแทน หมายถึง รายไดที่ไดรับจากเงินงบประมาณ หรือสวัสดิการดาน
ตางๆ ที่หนวยงานมีนโยบายไวเพ่ือสามารถตอบสนองตอความตองการและความพึงพอใจของ
ขาราชการและลูกจาง 

6. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพการณตางๆ ในที่ทํางานที่มี
อิทธิพลตอความเปนอยูและสงผลกระทบการทํางานของขาราชและลูกจางในเรือนจํากลางชลบุรี
และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ซ่ึงประกอบดวย 

6.1 สถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานถูกจัดแบงอยางเปนสัดสวน 
และมีอุปกรณตางๆ เพียงพอที่จะรองรับกับจํานวนพนักงาน 
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6.2 ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชานั้นมีความสนิทสนม สามารถ
ขอคําปรึกษาในเวลาที่มีปญหา หรือกลาที่จะแสดง เสนอความคิดเห็นใหมๆในการปฏิบัติตอ
ผูบังคับบัญชาได 

7.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึกที่ดีของขาราชการและ
ลูกจางที่มีตองานที่ปฏิบัติถามีระดับความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติสูงถือวามีผลบวกตอการปฏิบัติงาน 
มีความกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน แตถามีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ต่ํา ถือ
วามีผลลบตองานที่ปฏิบัติ ซ่ึงความพึงพอใจจะสงผลตองานที่มีประสิทธิภาพความสําเร็จและเปนไป
ตามเปาหมายที่องคกรไดวางไว 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง 

เรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
 
 
                                                                                                                                               
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบคุคล 

- เพศ 
- อายุ 
- วุฒิการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- สถานภาพการทํางาน 
- หนวยงานที่สงักัด 
- ระยะเวลาการทํางาน 
- อัตราเงินเดือน 

ปจจัยดานการจูงใจ 

- ลักษณะงาน 
- ความรับผิดชอบในงาน 
- ความกาวหนาของอาชีพ 
- การไดรับการยอมรับนับถือ 
- ความสําเร็จของงาน 
- อัตราคาตอบแทน 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน 

- สถานที่ทํางานและส่ิงอํานวยความ
สะดวก 

- ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน
และผูบังคบับญัชา 

 

ความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและ
ลูกจาง เรือนจํากลางชลบุรี
และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. ขาราชการและลูกจางที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ

การสมรส สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาการทํางาน และอัตรา
เงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานการจูงใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 

3. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 
ในการศึกษาการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวของกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
1.2 ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
1.3 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ 
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1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 1.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2539:100) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการ
ทํางานวาเปนเรื่องของความรูสึกของคน หรือจะรวมไปถึงทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่จะ
ตอบสนองความตองการในการปฏิบัติงานในการทํางาน ถาหากคนในองคกรหรือหนวยงานใด มี
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นมากก็จะพยายามที่จะสละเวลาหรือพยายามทุมเทแรงกายแรงใจ 
และสติปญญาใหแกการทํางานนั้นมากกวาบุคคลที่มีความพึงพอใจมากหรือนอยน้ัน ก็จะขึ้นอยูกับ
ความตองการของบุคคลในการทํางาน 

ธีรวุฒิ  บุญยโสภณ (2528: 45) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจในงานวา เปนผลที่สืบเนื่อง
จากทัศนคติดานตางๆ ของบุคคลที่มีตองานที่เขาตองทํา ซ่ึงรวมทั้งองคประกอบอ่ืนที่สัมพันธกับงาน



ที่ทํา เชน สวัสดิการดี มีความม่ันคง มีโอกาสกาวหนา คาจางสูง เพ่ือนรวมงานดี ผูบังคับบัญชาดี 
งานที่ทําทายทายความสามารถ เปนตน 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 122) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
เปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
  เสถียร  เหลืองอราม (2529:79) ไดอธิบายไววา ความพึงพอใจในงานเปนผลของการจูง
ใจใหมนุษยทํางาน โดยออกมาในรูปของความพึงพอใจงานดวยเงิน และรางวัลตอบแทน ความพึง
พอใจในงานจะเกิดขึ้นเม่ือคนมีความรูสึกวาประสบความสําเร็จในการทํางานเปนที่ยอมรับและมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน หากหนวยงานออกแบบใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในงานแลว 
หนวยงานนั้นก็จะไดรับความรวมมือจากพนักงานไดมากขึ้นและผูปฏิบัติงานก็เต็มใจทํางานมากขึ้น 
 อารี  เพชรผุด (2530:49-50) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานน้ันเกี่ยวของกับความ
คิดเห็นที่คนงานมีตองานและนายจางเปนอารมณพึงพอใจสบายใจที่เกิดขึ้นจากประสบการณการ
ทํางานของบุคคล ความพึงพอใจและความสบายใจมีผลมาจากงานน้ันไดทําใหเกิดความตองการ
ทางดานรางกายและดานจิตใจไดรับการตอบสนองความแตกตางระหวางงานท่ีนายจางเสนอใหกับ
ความคาดหวังของลูกจางจะนําไปสูความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานได 
  โยเดอร (Yoder. 1958: 6) ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา 
หมายถึง ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ คนจะรูสึกพอใจใน
งานที่ทํา เม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทน ทั้งดานวัตถุและจิตใจ และสามารถสนองความ
ตองการขั้นพ้ืนฐานของเขา 

แอปเปลไวท (Applewhite. 1965: 8) ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา 
เปนความสุข ความสบายที่ไดจากสภาพที่ทํางาน ความสุขจากการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน การ
มีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน และความพึงพอใจเกี่ยวกับ รายไดจากองคการ 
  วรูม (Vroom.1954: 99) ไดกลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหน่ึงสามารถใช
แทนกันได เพราะทั้งสองคําน้ี หมายถึง ผลที่ไดจากบุคคลที่เขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น สําหรับ
ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งน้ัน และทัศนคติในดานลบ แสดงใหเห็น
สภาพความไมพึงพอใจนั่นเอง 
  ซีคอรด และแบคแมน (Secord and Backman. 1964:391) กลาววา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเกิดจากความตองการของบุคคลในองคกรที่แตกตางกัน บางคนอาจจะพอใจเมื่อได
ทํางานสําเร็จ บางคนอาจจะพอใจในลักษณะของงาน แตบางคนอาจจะพอใจในสภาพแวดลอมและ
เพ่ือนรวมงาน 
 
 



 1.2 ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ในการปฏิบัตงิานโดยทั่วไป ผูปฏิบัติงานจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและเต็มใจ
ที่จะปฏิบตัิงานใหสําเร็จตามความมุงหมายได ก็ตอเม่ืองานนั้นสามารถสนองความตองการขั้น
พ้ืนฐานของเขาได องคประกอบดังกลาวน้ีจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลตอสูด้ินรน มีความทะเยอ  
ทะยาน มีอารมณ มีความคิด ความคาดหวัง และความภาคภมิูใจ ซ่ึงบุคคลทุกคนยอมมีความ
ตองการ  
ที่จะสนองตอบความตองการใหกับตนเองทั้งสิ้น  

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 123-124) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ พึงพอใจในการ
ทํางาน พบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 3 ประการ ไดแก 

 1) ปจจัยดานบุคคล (personal factors) ไดแก  
(1) ประสบการณในการทํางาน มีสวนเก่ียวของกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่

ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้น ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา  
(2) เพศ แมจะไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับ

ลักษณะงานท่ีทําดวยวาเปนลักษณะใด รวมทั้งเก่ียวของกับระดับความทะเยอทะยานและความ
ตองการทางดานการเงิน  

(3) จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกัน มีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีลักษณะในงาน
หลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนจะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน  

(4) อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เก่ียวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย  

(5) เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติ จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอ่ืนไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรค
กับผูอ่ืน  

(6) เชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับสถานการณ และลักษณะ
งานที่ทํา  

(7) การศึกษา กับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับงานที่ทํา เหมาะสมกับความรู
ความสามารถของเขาหรือไม  

(8) บุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูที่เคร่ืองมือวัดบุคลิกภาพ  
(9) ระดับเงินเดือน มีสวนในการสรางความพึงพอใจในการทํางานมาก  
(10) แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล  



(11) ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมี
ความสุขและพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน 

 2) ปจจัยดานงาน ไดแก  
(1) ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลกของ

งาน  
(2) ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ

ลักษณะงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ และเงินเดือนที่ไดรับจึงจะเกิดความ พึงพอใจในงาน  
(3) ฐานะทางวิชาชีพ แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกัน

ไป  
(4) ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวา

หนวยงานขนาดใหญ  
(5) ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน การเดินทาง

ไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติด และเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความ พึงพอใจในการ
ทํางาน  

(6) สภาพทางภูมิศาสตรในแตละทองถิ่น แตละพ้ืนที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน  

(7) โครงสรางของงาน หมายถึงความชัดเจนของงานมีผลตอความ พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมาก  

3) ปจจัยดานการจัดการ  
(1) ความม่ันคงในงาน ถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง มีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  
(2) รายรับ รายรับที่ดีของพนักงานจะเยียวยาโรคที่ไมพอใจในงานได  
(3) ผลประโยชน การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความ พึงพอใจในงานได  
(4) โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางาน มีความสําคัญสําหรับ

อาชีพหลายอาชีพ  
(5) อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพ่ือ

ควบคุมสั่งการ ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ  
(6) สภาพการทํางาน ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
 (7) เพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงาน ทําใหคนเรามีความสุขในที่

ทํางาน  
(8) ความรับผิดชอบงาน พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง  
(9) การนิเทศงาน สําหรับพนักงาน การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและ

พนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  



(10) การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ขาวสารจากบริษัท หนวยงานตาง ๆ มีความหมาย
และความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน  

(11) ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหาร มีขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย  

(12) ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกัน ทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน  

สมยศ นาวีการ (2533:222-224) ไดอธิบายถึงองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน
ไวดังน้ี 

1. ผลตอบแทน จะเปนสิ่งที่สามารถใชตอบสนองความตองการของคนไดหลายอยาง เชน 
อาหาร เสื้อผา ที่พักอาศัย การพักผอน ผลตอบแทนจะเปนเครื่องหมายของความสําเร็จ และเปน
แหลงที่มาของการยกยอง พนักงานมักจะมองผลตอบแทนเปนเคร่ืองสะทอนการยกยองของผูบริหาร
ตอการมีสวนชวยของพวกเขาตอองคการ 

2. การเลื่อนตําแหนงจะทําใหความรับผิดชอบและผลตอบแทนสูงขึ้น งานระดับสูงขึ้นจะให
ความอิสระ ความทาทายและเงินเดือนที่สูงขึ้นแกพนักงาน รางวัลที่เกิดขึ้นจากการเลื่อนตําแหนงจะ
แตกตางกันตามตําแหนง 

3. การบังคับบัญชา การสรางความพอใจงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะสรางความสัมพันธแบบ
สนับสนุนกับผูใตบังคับบัญชาและใหมีสวนรวมอยางแทจริง จะสงเสริมทัศนคติที่ดีตองาน หัวหนา
งานที่คอยควบคุมบังคับบัญชาอยางอาทรหวงใย มักจะสรางความพอใจในงานในหมูคนทํางานเสมอ 

4. เพ่ือรวมงาน การมีเพ่ือนรวมงานที่รวมมือและเปนมิตร จะเปนแหลงที่มาของความพอใจ
อยางหนึ่ง พนักงานตองการโอกาสพูดกับเพ่ือนรวมงาน และไมชอบงานที่ทําใหพวกเขาแยกตัวออก
จากเพ่ือรวมงาน เพ่ือนรวมงานสามารถตอบสนองความตองการทางสังคมของพวกเขาได พนักงาน
มักจะใชเพ่ือนรวมงานเปนกระบอกเสียงสะทอนปญหาของพวกเขา 

5. สภาพแวดลอมการทํางาน พนักงานตองการสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี เพราะวา
พวกเขาตองการความสบายทางรางกายและสภาพแวดลอม การทํางานจะกระทบตอชีวิตนอกเวลา
ของเขาดวย 

6. ลักษณะงาน พนักงานตองการทํางานที่ทาทาย พวกเขาไมตองการทํางานที่ไมตองใช
ความคิดวันแลววันเลา ลักษณะงานที่กระทบตอความพึงพอใจงานจะมีอยู 2 ดาน คือ ความหมาย
ของงานและการควบคุมวิธีการทํางาน 

อารี เพชรผุด (2530: 56-57) ศึกษารวบรวมผลงานวิจัยและการสํารวจตาง ๆ ของ ล็อค 
(1976) ไดสรุปองคประกอบพ้ืนฐานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานไว ดังน้ี  

1. งาน (work) งานจะเปนองคประกอบอันแรกที่จะทําใหคนพอใจ หรือไมพอใจ หมายถึงวา 
คนนั้นชอบงานนั้นหรือเปลา ถาชอบและมีความสนใจอยูดวยก็จะมีความพอใจในงานสูงเปนทุนอยู
แลว นอกจากน้ันลักษณะงานก็มีหลายอยางที่ทาทาย ถาเกิดความพอใจในงาน ทําใหมีโอกาสที่จะ
เรียนรูสิ่งใหม ๆ นอกจากน้ี งานก็จะตองมีระดับความยากงายเหมาะสมกับคนทําดวย ไมใชยาก



เกินไปหรืองายเกินไป จํานวนงานหรือปริมาณงานก็จะพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล 
ไมใชปริมาณมากเกินไปใหทําในเวลาจํากัด งานนั้นสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ ผู
ทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและสถิติการทํางานของตนเองและพัฒนาได  

2. คาจาง (pay) คาจางแรงงานเปนองคประกอบอีกประการหนึ่ง เพราะคาจางอาจเปนเงิน
หรือเปนอยางอ่ืน ที่ลูกจางจะสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการบําบัดความตองการของตนได 
อัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานพึงพอใจ นอกจากน้ี การจายคาแรงงานตอง
ยุติธรรมและเทาเทียมกันในบรรดาคนงาน หรือลูกจางประเภทเดียวกัน ที่มีคุณสมบัติอยางเดียวกัน 
วิธีการจายคาแรงก็เปนอีกอยางหน่ึงที่มีสวนทําใหลูกจางหรือคนทํางานพอใจหรือไมพอใจ เชน การ
จายเงินเปนรายเดือน จายรายปกษ รายวันหรือจายเหมาเปนรายๆ หรือจายจากจํานวนผลผลิต เปน
ตน  

3. โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือตําแหนง (promotion) องคประกอบอีกประการหนึ่ง ก็
คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น หรือเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไป เพราะใน
การทํางานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังวา จะตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร
ระดับสูง เพ่ือใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงน้ันจะตองมีเกณฑการ
พิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได  

4. การยอมรับ (recognition) การยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารและเพ่ือนรวมงานก็
เปนองคประกอบที่สําคัญอีกอยางหน่ึง ที่ทําใหบุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ เชน เม่ือบุคคลทํา
อะไรสําเร็จก็ควรจะไดรับการยกยองและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง ควรใหเครดิตกับบุคคลที่
ประสบความสําเร็จ ผูบริหารควรจะใหการสนับสนุนแกบุคคลที่ไดแสดงความสามารถและทําใหงาน
สําเร็จลงดวยดี  

5. ผลประโยชน (benefit) ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจากการทํางานหรือ
คาดหวังวาจะไดรับ ก็จะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได บําเหน็จ บํานาญ 
คารักษาพยาบาล การหยุดพักผอนประจําป โบนัสประจําป เปนตน  

6. สภาพการทํางาน (working condition) สภาพการทํางาน รวมไปถึงสภาพแวดลอม 
โดยเฉพาะทางกายภาพ (physical environment) ซ่ึงรวมถึงอุณหภูมิ การถายเทอากาศ ความชื้น 
แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพในหองทํางานการทํางานที่ตองขององคการ หรือโรงงานเปนตน 
นอกจากนี้แลวระยะเวลาการทํางาน การหยุดพักในระหวางทํางาน ก็เปนองคประกอบของสภาพการ
ทํางานอยางหนึ่ง  

7. หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา (leader) หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาก็เปนองคประกอบอีก
อยางหน่ึงที่ทําใหบุคคลที่ทํางานมีความพึงพอใจในการทํางานหรือไม หัวหนาแบบตาง ๆ มีอิทธิพล
ตอผูอยูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน หัวหนามีทักษะในการบริหารงานมากนอยแคไหน รูหลักมนุษย
สัมพันธเพียงไร และเม่ือมีปญหาในการทํางาน หัวหนามีความสามารถที่จะใหคําแนะนําไดมากนอย
เพียงใด  



8. เพ่ือนรวมงาน (co-worker) เพ่ือนรวมงานก็เปนองคประกอบอีกประการหนึ่งที่จะสงเสริม
หรือหยุดยั้งความพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน ถาหากบุคคลใดมีเพ่ือนรวมงานที่มี
ความสามารถสูง พรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอ่ืน และมีความเปนมิตร บุคคลก็อาจมีความพึง
พอใจในสภาพการทํางานมากกวาคนอื่น ในทางตรงกันขาม หากมีเพ่ือนรวมงานที่ดอย
ความสามารถ พ่ึงพาอาศัยอะไรไมไดและไมเปนมิตร ก็อาจเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลน้ันไมมีความสุข
ในการทํางานไปดวย  

9. องคการและการจัดการหรือการบริหาร (organization and management) นโยบายและ
การจัดการหรือการบริหารภายในองคการ เปนองคประกอบที่สําคัญอยางหน่ึง การท่ีองคการวาง
นโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความดี
ความชอบ ก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหลูกจางหรือผูที่ทํางานนํามาคิดตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจในการทํางานได  

1.3 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ 
ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Henry A. Murray)  
เมอรเรย ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีความตองการวา ความตองการเปนการเรียนรูมากกวา

เปนไปโดยธรรมชาติและจะถูกกระตุนจากสภาวะแวดลอมภายนอก เชน คนที่มีความตองการ
สัมพันธภาพ (Need for affiliation) สูง ก็จะดําเนินตามความตองการดวยการสัมพันธกับคนอ่ืน ๆ 
เม่ือมีสภาวะแวดลอมเหมาะสม ลักษณะนี้เปนความตองการที่ปรากฏอยางชัดเจน ถาความตองการ
ไมมีสัญญาณกระตุน ก็จะเปนความตองการแฝงอยูภายใน หรือไมมีการกระทํา เมอรเรยเชื่อวา 
ความตองการเปนพ้ืนฐานที่จะทําใหเกิดแรงขับหรือแรงจูงใจที่สงผลใหมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่จะ
นําไปสูเปาหมาย (Mitchell and Larson, 1987)  

 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 แสดงความเก่ียวของระหวางความตองการ แรงจูงใจ และพฤติกรรม  

ที่มา : ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา อางจาก Robert 
G. Owens, Organizational Behavior in Education. New ersey, Prentice-Hall, Inc Englewood 
Cliffs, 1981)  

 
เมอรเรยไดระบุความตองการของมนุษยไวอยางกวางขวางทั้งในสวนที่เก่ียวกับตัวมนุษยเอง

และสวนที่เก่ียวกับการปฏิสัมพันธกับสภาวะแวดลอมของมนุษย โดยแบงออกเปน 2 กลุม คือ  
1) กลุมความตองการขั้นตน หรือความตองการทางกาย เชน ความตองการอาหาร นํ้า เพศ 

ขับถาย เปนตน  

ความตองการ แรงจูงใจ พฤติกรรม 



2) กลุมความตองการขั้นที่สอง หรือความตองการทางจิต เชน ความตองการสัมฤทธิผล 
กาวราว สัมพันธภาพ อํานาจ อิทธิพล คลอยตาม เปนตัวของตัวเอง เปนตน  
    
 ทฤษฎีเอ็กซ (X Theory) และทฤษฎีวาย (Y Theory) ของแมคเกรเกอร (Douglas 
McGregor )  
 แมคเกรเกอร (McGregor. 1960 : 33 – 48) ไดเปรียบเทียบใหเห็นสมมติฐานเก่ียวกับ
พฤติกรรมในการทํางานของมนุษย ตามทัศนของผูบริหารตามที่ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา เพ่ือที่จะ
ใชเปนสิ่งกําหนดแบบของความเปนผูนํา โดยตั้งทฤษฎี X และทฤษฎี Y ดังน้ี 

ทฤษฎี X ไดตั้งสมมติฐานของมนุษยไววา  
1) ปกติบุคคลไมชอบทํางาน ถามีโอกาสก็จะหลบหรือหลีกเลี่ยงงาน  
2) เพราะบุคคลมีนิสัยไมชอบทํางาน จึงตองถูกบังคับ ควบคุม สั่งการ และมีบทลงโทษไว 

เพ่ือจะใหบุคคลเหลาน้ันเกิดความพยายามที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
3) โดยทั่วไปบุคคลชอบใหมีการแนะนํา แตพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและมีความ

ทะเยอทะยานนอยมาก แตตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด  
ทฤษฎี Y  
1) การใชพลังกายและพลังสมองในการทํางาน เปนปรากฏการณทางธรรมชาติเชนเดียวกับ

การเลนกีฬาและพักผอน  
2) การควบคุมและการลงโทษ ไมใชวิธีเดียวที่ทําใหเกิดความพยายามทํางานเพ่ือบรรลุ

เปาหมายขององคการ แตบุคคลจะกําหนดทิศทางและควบคุมตนเองในการปฏิบัติภารกิจตามที่
ไดรับมอบหมาย  

3) การรับผิดชอบตอเปาหมายขององคการเปนสิ่งที่ตองทําเพ่ือใหไดผลตอบแทนที่เปน
ผลลัพธ  

4) สภาพของบุคคลทั่ว ๆ ไปเรียนรูสิ่งตาง ๆ ภายใตสภาวการณอันเหมาะสม ซ่ึงไมเพียงแต
ยอมรับเง่ือนไขเทาน้ัน แตจะตองแสวงหาความรับผิดชอบดวย  

5) ประสิทธิภาพกับการคิดวิเคราะห สรางสรรค มีอยูในตัวบุคคลทุกคนเปนสวนใหญ  
6) ภายใตสภาพชีวิตของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถทางสติปญญาของ

บุคคลเปนสิ่งจําเปน 
สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกที่ดีที่มีตอการปฏิบัติงาน เปนผล

ของการจูงใจใหมนุษยทํางาน โดยการใหผลประโยชนตอบแทน ทั้งทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ 
และสามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานได 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขางตน สามารถนํามา
เปนแนวทางในการบริหารจัดการระบบ เพ่ือสรางความพึงพอใจหรือตอบสนองความตองการของคน
ในองคการอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน 



2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.1 ความหมายและกระบวนการของแรงจูงใจ 
ความหมายของการจูงใจ 

 การจูงใจ หมายถึง การนําเอาปจจัยตาง ๆ มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมาอยางมีทิศทาง   เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายหรือเปาหมายที่ตองการ  ดังน้ันผูที่ทําหนาที่จูงใจ 
จะตองคนหาวาบุคคลที่เขาตองการจูงใจ มีความตองการหรือมีความคาดหวังอยางไร มี
ประสบการณ ความรู และทัศนคติในเรื่องน้ัน ๆ อยางไร  แลวพยายามดึงเอาสิ่งเหลาน้ันมาเปน 
แรงจูงใจ (Motive) ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตาง ๆ  

กระบวนการจูงใจ 
กระบวนการจงูใจมีองคประกอบ 3 ประการ คือ   
ความตองการ (Needs) คือ ภาวะการขาดบางสิ่งบางอยางของอินทรีย อาจจะเปนการขาด

ทางดานรางกายหรือการขาดทางดานจิตใจก็ได  
แรงขับ (Drive) เม่ือมนุษยมีความขาดบางสิ่งบางอยางตามขอ 1 ที่กลาวมาแลวก็จะเกิด

ภาวะตึงเครียดขึ้นภายในรางกาย ภาวะตึงเครียดน้ีจะกลายเปนแรงขับหรือตัวกําหนดทิศทาง 
(Action Oriented) เพ่ือไปสูเปาหมายอันจะเปนการลดภาวะความตึงเครียดน้ัน สิ่งลอใจ (Incentive) 
หรือ เปาหมาย (Goal) จะเปนตัวกระตุนหรือเปนตัวลอใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือ
ที่ตองการ ซ่ึงอาจจะมีไดหลายระดับตั้งแตสิ่งลอใจในเรื่องพ้ืนฐานคือ ปจจัย 4   ไปจนถึงความ
ตองการทางใจในดานตางๆ  

 

 
 

 2.2 ประเภทและชนิดของแรงจูงใจ 
ประเภทของการจูงใจ 
นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการในการทํา การเรียนรู หรือแสวงหาบางอยาง

ดวยตนเอง โดยมิตองใหมีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวของ เชน นักเรียนสนใจเลาเรียนดวยความรูสึกใฝดีในตัว
ของเขาเอง ไมใชเพราะถูกบิดามารดาบังคับ หรือเพราะมีสิ่งลอใจใดๆ การจูงใจประเภทนี้ไดแก 

1.1 ความตองการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตองการที่อยูภายใน อันจะทําให
เกิดแรงขับ แรงขับน้ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ขึ้น เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และความพอใจ  

รางกาย ด้ินรน (พฤตกิรรม) จุดหมาย สมประสงค 
แรงขับไดรับ
การตอบสนอง 

แรงขับ 



1.2 เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด ซ่ึงจะชวย
เปนตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมที่เหมาะสม เชน เด็กนักเรียนรักครูผูสอน และพอใจวิธีการ
สอน ทําใหเด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียน เปนพิเศษ 

1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเปนพิเศษ      
ก็จัดวาเปนแรงจูงใจใหเกิดความเอาใจใสในสิ่งน้ัน ๆ มากกวาปกติ  

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
หมายถึง สภาวะของบุคคล ที่ไดรับแรงกระตุนมาจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมาย

ปลายทาง และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหลาน้ีไดแก 

2.1 เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเปาหมายในการกระทําใด ๆ ยอม
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เชน พนักงานทดลองงาน มีเปาหมายที่จะ
ไดรับการบรรจุเขาทํางาน จึงพยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ 

2.2 ความรูเก่ียวกับความกาวหนา คนที่มีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนา
อยางไรจากการกระทําน้ัน ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได  

2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะกอใหเกิดแรงจูงใจใหเกิด   
พฤติกรรมขึ้นได เชน ครู อาจารย ก็ตองมีบุคลิกภาพทางวิชาการที่นาเชื่อถือ นักปกครอง ผูจัดการ     
จะตองมีบุคลิกภาพของผูนําที่ดี เปนตน 

2.4 เคร่ืองลอใจอ่ืนๆ มีสิ่งลอใจหลายอยางที่กอใหเกิดแรงกระตุนใหพฤติกรรมขึ้น เชน 
การใหรางวัล (Rewards) อันเปนเครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ (Punishment) ซ่ึงจะ
กระตุนมิใหกระทําในสิ่งที่ไมถูกตอง นอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน การประกวด การแขงขัน 
หรือการทดสอบก็จัดวาเปนเคร่ืองมือที่กอใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้น 

ชนิดของสิ่งจูงใจ 
 สิ่งจูงใจ หมายถึง วัตถุหรือภาวะใด ๆ ที่สามารถเราใหเกิดการจูงใจไดดี องคกรหรือธุรกิจใด 
ๆ จะบรรลุวัตถุประสงคไดก็ขึ้นอยูกับความรวมมือของผูปฏิบัติงาน การที่จะใหผูปฏิบัติงานรวมมือ
กับเรานั้นก็ตองอาศัยสิ่งจูงใจ เราอาจแบงการจูงใจออกไดเปน 2 ลักษณะดวยกัน คือ 

1. เครื่องมือจูงใจในทางกระตุน / เครื่องมือจูงใจในทางบวก 
1.1 สิ่งจูงใจที่เปนเงิน (Financial Incentive) เปนวิธีที่ใชกันมานานและยังคงเปนวิธีที่จะ

ใชตอไปไดอีกนาน เพราะเปนวิธีที่มีลักษณะที่มองเห็นไดงาย และชัดเจน สามารถนําไปใชคอนขาง



ไดผลดี สิ่งจูงใจที่เปนเงินมีผลในการจูงใจทั้งทางตรงและทางออม เชน การจายคาจางใหสูงขึ้นใน
กรณีที่สามารถปฏิบัติงานไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนดไว  

สิ่งจูงใจที่เปนเงิน โดยทั่วไปมีดังน้ี 
1.1.1 อัตราคาจางและเงินเดือน เปนวิธีการที่ไดผลและใชกันอยางแพรหลายที่สุด 

จากการศึกษาเกี่ยวกับการเขาออกจากงานของคนสวนมากมีสาเหตุมาจากความไมพอใจอัตรา
คาจางเงินเดือนที่ตนไดรับ ไดมีผูคิดวิธีการจายคาจางเงินเดือนเพ่ือใหเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไวหลายวิธี เชน  

ก. การจายตามผลงาน เปนการยั่วยุใหคนขยันทํางาน ทํามากไดมาก ถือ
วาเปนวิธีที่ยุติธรรม 

ข. การจายตามกําหนดเวลา คือจายไปตามเวลาที่ไดใชหมดไปในการ
ปฏิบัติงาน  

ค. จายตามอาวุโสของงาน วิธีน้ีมีผลดีในแงที่ทําใหพนักงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคกร แตควรคํานึงถึงคนรุนใหมที่มีฝมือในการทํางาน
ดวย 

ง. จายตามขีดแหงความตองการ วิธีน้ีมีขอจํากัดและยุงยาก เพราะความ
ตองการของแตละคนไมเหมือนกัน 

1.1.2 การจายโบนัส เปนการจูงใจที่นิยมกันมาก เพราะทําใหพนักงานรูสึกเหมือน
ตนเองไดรับคาจางสูงขึ้น นิยมจายกันเปนงวด ๆ 3 เดือน 6 เดือน หรือ 1 ป 

1.1.3 การแบงปนผลกําไร  เปนการนําเอาผลกําไรมาเฉลี่ยใหกับพนักงาน วิธีน้ี
ชวยกระตุนใหพนักงานรักษาผลประโยชนของบริษัทมากขึ้น ทั้งนี้เพ่ือหวังผลกําไรจากการ
ดําเนินงานนั้นเอง 

1.1.4 การใหบําเหน็จ  
1.1.5 การใหบํานาญ สวนใหญนิยมใชในสวนราชการ วิธีน้ีจูงใจในแงของความ

ม่ันคง จึงถือวาบํานาญเปนสิ่งจูงใจอยางหนึ่งที่ทําใหคนนิยมเขาทํางานราชการกัน 

1.2 สิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน (Nonfinancial Incentive) สิ่งจูงใจประเภทนี้มีผลทางดานจิตใจ 
เชน การยกยองชมเชย ความม่ันคง ความรักใครกลมเกลียวในหมูผูรวมงาน เปนตน 

สิ่งจูงใจที่ไมใชเงินมีหลายลักษณะ เชน 
1.2.1 การยกยองและยอมรับนับถือ จะทําใหผูรับเกิดความสุขและความพอใจอัน

เปนแรงกระตุนใหเกิดกําลังใจในการทํางานยิ่งขึ้น  
1.2.2 การมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ สิ่งจูงใจแบบนี้มี

ความสําคัญมากโดยเฉพาะคนเริ่มเขาทํางานใหม ๆ  



1.2.3 การแขงขัน เปนวิธีการในการกระตุนใหเกิดความพยายามในการทํางานให
ดีเดนยิ่งขึ้น แตบางครั้งอาจจะมีความอิจฉาริษยากันในหมูผูรวมงาน วิธีน้ีตองคอยระวังการขัดแยง
กัน 

1.2.4 การมอบหมายอํานาจหนาที่ ถามีการมอบอํานาจหนาที่ใหบุคคลที่มี
ความสามารถอยางเหมาะสม จะทําใหเขาเกิดความภาคภูมิใจวาผูบังคับบัญชามีความไวเน้ือเชื่อใจ  

1.2.5 การเขามีสวนรวมกับองคกร เชน การมีโอกาสเขารวมประชุมแสดงความ
คิดเห็นในนโยบายขององคกร เปนตน 

1.2.6 โอกาสกาวหนา เม่ือคนเราเขาทํางาน นอกจากคาจางเงินเดือนแลว ความ
ตองการขั้นตอไปคือ ความตองการความกาวหนา เชน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

1.2.7 ความยุติธรรม ทุกคนยอมตองการความยุติธรรม ไมมีการเลือกที่รักมักที่ชัง    
ไมมีความเหลื่อมล้ํา ใครทําดีไดดี ทําใหผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจและเกิดทัศนคติที่ดีตอ
ผูบังคับบัญชา 

1.2.8 การใหความสนใจอยางจริงจังตอผูอยูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล เชน การ
เอาใจใส ทักทาย เยี่ยมเยียน หรือรับเชิญไปรวมในงานพิธีตาง ๆ เปนตน 

2. เครื่องมือควบคุมความประพฤติของพนักงาน / เครื่องมือจูงใจในทางลบ 
การที่คนทํางานรวมกัน ยอมมีทั้งคนดีและคนไมดีปะปนกันอยู องคกรธุรกิจจําเปนตอง

มีการกําหนดวินัยไวเปนเคร่ืองมือที่จะใชในการควบคุมความประพฤติของพนักงานในองคกร  

วินัยและโทษทางวินัย 
โทษทางวินัย การกําหนดโทษทางวินัยเพ่ือลงโทษผูประพฤติผิดวินัยขององคกรน้ัน 

ควรกําหนดเปนลําดับขั้นจากเบาที่สุดเรียงลําดับไปจนถึงขึ้นหนักที่สุด ดังน้ี 

1. การตําหนิดวยวาจา เชนเรียกไปสั่งสอนวากลาว ซ่ึงควรกระทําเปนการสวนตัว 
2. การตําหนิเปนลายลักษณอักษร เขียนตําหนิและตักเตือน 
3. ไมใหอภิสิทธิ์เหนือผูอ่ืน เชน ไมใหสิทธิในการเลือกเคร่ืองจักร เคร่ืองมือ ไมใหงาน

สําคัญ ๆ ทํา เปนตน 
4. การปรับ เชน ถามีการขาดงานโดยไมจําเปน หรือหนีงานเปนเหตุใหงานลาชา       

อาจปรับพนักงานคนนั้น เทากับจํานวนตนทุนที่เสียไป 
5. ใหพักงาน หมายถึง การงดคาจางในระหวางพักงานดวย และอาจทําใหเสียสิทธิอ่ืน 

ๆ อีก เชน การนับอายุการทํางาน เปนตน 
6. ลดตําแหนง หรือลดขั้น หรือตัดเงินเดือน วิธีน้ีควรใชตอเม่ือคนงานขาดคุณสมบัติ

เหมาะสมกับตําแหนงน้ันตอไป วิธีน้ีทําใหผูถูกลงโทษเสียศักด์ิศรีมาก 
7. ไลออก เปนโทษรายแรงที่สุด ควรใชวิธีน้ีตอเม่ือไดพิจารณาอยางถองแทแลววาไม

อาจใชวิธีอ่ืนที่เบากวาได 
 



2.3 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจงูใจ 
ทฤษฎีความตองการสองปจจัย (Two-factor theory) 
เฮอรซเบริรก (จรูญ  ไพลดํา. 2544: 22-23; อางจาก Herzberg.1959: 45-49) ไดสราง

ทฤษฎีขึ้นจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและความไมพอใจในงานของวิศวกร และ
พนักงานบัญชีในโรงงานที่เมืองฟตสเบริรก จํานวน 200 คน โดยใชวิธีการสัมภาษณในสวนที่
เก่ียวกับการปฏิบัติงาน พบวา ความตองการทางดานงานของบุคลากรสามารถจําแนกไดเปน 2 
กลุมใหญ ดังน้ี 

กลุมแรก เรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจ
ภายในที่เกิดจากงานที่ทํา (Job Content) เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปจจัยจูง
ใจทําใหบุคคลเกิดความชื่นชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตองการสนองปจจัย
เหลาน้ีของผูปฏิบัติงานแลวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถและ
ชวยเพิ่มประสิทธิภาพของงานไดปจจัยเหลาน้ีไดแก 

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดสําเร็จ
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ 

2. การไดรับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา เพ่ือรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีบางครั้งอาจจะ
แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงานวางาน
น้ันเปนงานที่จําเจ นาเบื่อหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปน
งานที่ยากหรืองาย 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการ แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององคการโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการ
งานอยางแทจริง 

 กลุมที่สอง เรียกวา ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอม
ภายนอกของงาน เปนปจจัยที่ลดความไมพอใจในงานอันจะทําใหคนทํางานไดเปนปกติในองคการ
เปนเวลานาน ปจจัยเหลาน้ีไมถือวาเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมากขึ้น แตมีสวนชวยในการทํางานสุข
สบายขึ้นปองกันไมใหคนผละออกจากงาน ถาเปนปจจัยน้ีไมมีงานหรือจัดไวไมดีจะทําใหขวัญของ
คนทํางานไมดี ปจจัยเหลาน้ีไดแก 



1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ตอเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะหมายถึง 
โอกาสที่บุคคลไดรับการแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคการแลว ยังหมายถึง การ
ที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และไดรับสิ่งใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือตอวิชาชีพของเขา 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง การ
พบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 

4. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation peers) หมายถึง การพบปะ
สนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม 

5. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) หมายถึง 
การพบปะสนทนา และปฏิสัมพันธในการทํางาน ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 

6. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทําใหบุคคลรูสึก
ตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธิ์ตางๆ 

7. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารงานขององคการ การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จรวมทั้งการ
ติดตอสื่อสารในองคการ เชน การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาทํางานใหใคร น่ันคือ นโยบายของ
องคการจะตองแนชัด เพ่ือใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 

8. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพที่จะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณและอ่ืนๆ รวมทั้ง
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

9. ความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะ
บางประการของงานที่สงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหน่ึง
ตองานของเขา เชน ถาองคการตองการใหบุคคลยายที่ทํางานใหม อาจจะไกลและทําใหครอบครัว
ลําบาก เปนตน 

10. ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความม่ันคงใน
งาน ความม่ันคงขององคการ 

11. การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรูสึกความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม
เต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบตางๆ ใหลูกนอง 

 ปจจัยค้ําจุนไมใชสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพ่ือ
ปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในการทํางานที่ทําอยู การคนพบที่สําคัญจากการศึกษาของเฮอร
ซเบิรก คือ ปจจัยที่เรียกวาปจจัยค้ําจุนจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทาํ และปจจัยจูงใจจะ
มีผลกระทบตอความพอใจในงานที่ทํา กลาวคือ ปจจัยค้ําจุนยอมจะเปนเหตุที่ทําใหคนเกิดความไม



พอใจในงานที่ทํา สวนปจจัยจูงใจจะเปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจในงานที่ทาํ 
ดังน้ันขอสมมุติฐานทีส่ําคัญของเฮอรเบิรกคือ ความพอใจในงานที่ทาํจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคิลลแลนด (McClelland’s Motivation Thory) 
เดวิด ซี. แมคเคิลลแลนด (David C. McClelland) ไดมีบทบาทชวยในการพัฒนาการ    

จูงใจ โดยแบงการจูงใจตามความตองการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลเปน 3 แบบ ดังน้ี 

แบบที่ 1 ความตองการอํานาจ (The Need For Power) 
แมคเคิลลแลนดไดคนพบวา บุคคลมีความตองการการมีอํานาจเปนอยางมาก เพราะจะ

ไดอาศัยการใชอํานาจเพ่ือสรางอิทธิพลและควบคุมในการทํางาน  

แบบที่ 2 ความตองการความผูกพัน (The Need For Affiliation) 
บุคคลมีความตองการความผูกพันเปนอยางมาก แตละบุคคลชอบที่จะรักษา

สัมพันธภาพที่ดีทางสังคม เพ่ือทําใหเกิดความรูสึกยินดี มีความคุนเคยกัน เขาใจกัน พรอมที่จะเปน
ที่พ่ึงในการปลอบใจ ใหความชวยเหลือผูอ่ืนเม่ือเกิดความทุกข มีการติดตอสัมพันธกันกับบุคคลอ่ืน 
อยางเชน เพ่ือนสนิท 

แบบที่ 3 ความตองการความสําเร็จ (The Need For Achievement) 
บุคคลมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความสําเร็จมีความหวาดกลัวอยาง

รุนแรงตอการประสบความลมเหลว และมีอารมณหงุดหงิดเม่ือไดรับความลมเหลวหรือผิดหวัง และ
ชอบการทํางานดวยตนเองเสมอ 

 แมคเคิลลแลนดไดพบวา รูปแบบการจูงใจที่ทําใหเกิดความสําเร็จที่สุดคือ บุคคลท่ีทํางานอยู
ในบริษัทขนาดเล็ก มีประธานบริษัทที่มีการจูงใจทําใหเกิดความสําเร็จไดสูงมาก แตในบริษัทที่มี
กิจการขนาดใหญพบวา หัวหนาผูบริหารมีการจูงใจทําใหเกิดผลสําเร็จในระดับปานกลางเทาน้ัน  

ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierachy Theory)  
มาสโลวเชื่อวา บุคคลมีความสามารถในทางบวกที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของตน และมี

ความแตกตางระหวางบุคคลที่สมบูรณ (Healthy) กับบุคคลที่ไมสมบูรณ (Unhealthy) ทฤษฎี
เก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษยของมาสโลวไดมาจากการนําประสบการณการเปนนักจิตวิทยาและ
ผูใหคําปรึกษามาเปนพ้ืนฐานในการเสนอทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยวา จะมีความ
ตองการเปนลําดับขั้น 5 ขั้น จากขั้นต่ําสุดไปสูขั้นสูงสุด คือ  

1.  ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการขั้นนี้เปนความ
ตองการพ้ืนฐานที่สําคัญที่สุดเพ่ือใหดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการปจจัยสี่ ความตองการทาง
เพศ  

2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety and Security Needs) เม่ือไดรับการตอบสนอง
ความตองการทางรางกายจนเปนที่พอใจแลวก็จะเกิดความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง
ตามมา ซ่ึงจะตองการความปลอดภัยและความมั่นคงทั้งทางรางกาย เชน ตองการไดรับความ



คุมครองปกปอง ตองการกฎระเบียบและกฎหมาย ตองการเปนอิสระสวนตน ตองการการดูแลรักษา
เม่ือเจ็บไขไดปวย เปนตน และความปลอดภัยและม่ันคงทางเศรษฐกิจ เชน ตองการซ้ือขาย
แลกเปลี่ยน ตองการทํางานที่มีความม่ันคงและปลอดภัย ตองการมีเสถียรภาพ เปนตน  

3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เร่ิมแรกมาสโลวเสนอวา เปนความตองการ
ความรักและการมีสวนรวมในสังคม (love and belonging needs) ตอมาไดรวมเอาความรูสึก
ตองการมิตรภาพ ตองการมีสัมพันธภาพกับเพ่ือน กับสามีภรรยาและกับบุตรหลานเขามาดวย ความ
ตองการข้ันนี้เปนความตองการที่จะเปนทั้งผูใหและผูรับจากสังคม ถาไมไดรับความพึงพอใจจาก
ความตองการขั้นน้ีจะเกิดความรูสึกโดดเด่ียว อางวาง วาเหว ถูกตัดออกหรือถูกปฏิเสธจากสังคม ซ่ึง
มาสโลวเห็นวา สามารถทําใหเกิดผลตอเน่ืองไปถึงการปรับตัวที่ไมดีในสังคมได  

4.  ความตองการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง 
การยอมรับนับถือจากคนอ่ืน และความตองการการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง เครสซีและ
มัวร (Cressey and Moore. 1983) อธิบายวา ความตองการยอมรับนับถืออาจแบงไดเปน 2 
ประเภท คือ ความตองการยอมรับนับถือภายในตน เชน ความตองการสัมฤทธิผล ความตองการมี
ความสามารถ (competence) ความภาคภูมิใจในคุณภาพของงานที่ทําจะชวยใหเกิดการยอมรับนับ
ถือในตนเองมากขึ้น อีกประเภทหนึ่งเปนการยอมรับนับถือตนเองภายนอก เชน ความมีชื่อเสียง 
ความมีสถานภาพ ความมีเกียรติยศ การไดรับความสนใจ การมีผูอ่ืนยอมตาม การไดรับการยอมรับ
จากผูอ่ืน ในประเภทนี้ อาจทําใหผูที่มีความตองการการยอมรับนับถือสูงมีลักษณะตองขึ้นหรือพ่ึงพา 
(dependent) ผูอ่ืนทําใหไมเปนตัวของตัวเอง ในบางสถานการณอาจนําไปสูความขัดแยงระหวาง
การกระทําตามความคิดของตนกับการที่จะไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน  

5.  ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน (Self-Actualization Needs) เปนความตองการ
พัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุด ไดแสดงออกซ่ึงทักษะ และความเปนเลิศในบางสิ่งบางอยางที่ตนมี 
และมีอารมณซ่ึงแสดงออกถึงบุคลิกภาพที่สมบูรณ ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตนเปน
กระบวนการที่ไมมีการสิ้นสุด น่ันคือ เม่ือมีความรูสึก (sense) วาตนถึงจุดหมายปลายทางสุดทาย 
(ultimate goal) แลวก็จะมีเปาหมายตอไปเรื่อย ๆ ตามศักยภาพของตน งานของมาสโลวในระยะ
ตอมาไดอธิบายวา ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตนไมอาจอธิบายไดอยางสมบูรณเพียงพอ
เหมือนกับความตองการขั้นอ่ืน ๆ เพราะความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตนมีแนวโนมวาบุคคล
จะมีศักยภาพที่เก่ียวของกับพฤติกรรมความสําเร็จแหงตนเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2 แสดงลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว  
 

ทฤษฎีของมาสโลวไดถูกนํามาปรับใชในองคการตาง ๆ อยางกวางขวางและแตกตางกันไป
ตามลักษณะหรือองคประกอบขององคการ ทั้งน้ีเพ่ือสรางความพึงพอใจหรือตอบสนองความตองการ
ของคนในองคการอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน ดังตัวอยางตามตาราง ตอไปน้ี  
 
 
 
 
 
 

ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน 
(การพัฒนาตนตามศักยภาพ) 

ความตองการการยอมรับนบัถือ 
(เกยีรติยศ, ช่ือเสียง, การยอมรับจากผูอ่ืน) 

ความตองการทางสังคม 
(ความรัก, การมีสวนรวม, สัมพันธภาพกับผูอ่ืน) 

ความตองการความปลอดภยัและความม่ันคง 
(ความปลอดภยัทางรางกาย, ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ) 

ความตองการทางรางกาย 
(อากาศ, อาหาร, น้ํา, นอนหลับ, เพศ, ท่ีอยูอาศัย ฯลฯ 



ตาราง 1 ตารางแสดงระดับความตองการและการตอบสนอง  
 

ระดับความตองการ รางวลัทั่ว ๆ ไป ปจจัยตอบสนองในองคการ 

1. ความตองการทางรางกาย  อาหาร, นํ้า, อากาศ, เพศ, 
การพักผอนนอนหลับ  

- การจายเงิน  
- เง่ือนไขการทํางานที่พึงพอใจ  
- ที่รับประทานอาหาร  

2. ความตองการความ
ปลอดภัยและความมั่นคง  

ความคุมครองปองกัน, การ 
ดูแลรักษา  

- สภาพงานที่ปลอดภัย  
- ผลประโยชนจากบริษัท  
- งานที่ม่ันคง  

3. ความตองการทางสังคม  ความรัก, การมีสวนรวม  - การรวมกลุมทํางาน  
- การนิเทศอยางเปนกันเอง  
- สมาคมอาชีพ  

4. ความตองการการยอมรับ
นับถือ  

เกียรติยศ, ชื่อเสียง, 
สถานภาพ  

- การยอมรับจากสังคม  
- ชนิดของงาน  
- สถานภาพในงาน  

5. ความตองการความสําเร็จ
สูงสุดแหงตน  

ความกาวหนา, การ
สรางสรรค, การพัฒนา  

- งานที่ทาทาย  
- โอกาสในการสรางสรรค  
- สัมฤทธิผลในงาน  
- ความกาวหนาในองคการ  

 
ที่มา : Steers and Porter, Motivation and Work Behavior. Singapore, Mcgraw-Hill, 

1991. อางถึงใน ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา 2533 
 

ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer)  
แอลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer, 1969) ไดเสนอทฤษฎี ERG โดยอาศัยพ้ืนฐานมาจาก

ทฤษฎีของมาสโลวและจากการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ แอลเดอรเฟอร ไดแบงความตองการของ
มนุษยออกเปน 3 กลุม คือ  

1)  ความตองการดํารงชีวิต (Existence Needs) หรือ E ความตองการในกลุมน้ีจะ
เก่ียวของกับความตองการทางรางกายและปจจัยที่จําเปนสําหรับการดํารงชีวิต ซ่ึงเทียบไดกับความ
ตองการทางรางกายและความตองการความปลอดภัยและความม่ันคงตามทฤษฎีของมาสโลว 

2) ความตองการสัมพันธ (Relatedness Needs) หรือ R เปนความตองการทางสังคมที่จะมี
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ เชน สมาชิกในครอบครัว เพื่อนฝูง เพ่ือนรวมงาน และคนที่ตองการจะ



มีความสัมพันธดวย ความตองการกลุมน้ีเทียบไดกับความตองการสังคมและความตองการการ
ยอมรับนับถือตามทฤษฎีของมาสโลว  

3)  ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) หรือ G เปนความตองการที่จะพัฒนา
ตนตามศักยภาพสูงสุด เทียบไดกับความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตนและความตองการการ
ยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของมาสโลว  

แตทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร มีความเห็นไมสอดคลองกับทฤษฎีของมาสโลวอยาง
เดนชัด 2 ประการ คือ (Roobins, 1989: 155)  

1)  ทฤษฎี ERG เชื่อวาในขณะเดียวกันมีความตองการมากกวา 1 อยางได  
2)  ทฤษฎี ERG เชื่อวา ถาความพึงพอใจในความตองการระดับสูงสุดถูกอดกลั้นยังไมได

รับการตอบสนอง ความปรารถนาที่จะมีความพึงพอใจในความตองการระดับลางจะเพ่ิมขึ้น  
นอกจากนี้ ทฤษฎี ERG ยังไมเครงครัดกับลําดับขั้นของความตองการมากนักในขอที่วา 

ตองไดรับความพึงพอใจในความตองการขั้นตนกอนจึงจะมีความตองการขั้นตอ ๆ ไป แตทฤษฎี 
ERG เห็นวา คนอาจทํางานเพื่อความตองการเจริญกาวหนา (Growth needs) ก็ได ถึงแมจะยัง
ไมไดรับความพึงพอใจในความตองการดํารงชีวิตและความตองการสัมพันธก็ตาม หรือความตองการ
ทั้ง 3 น้ี อาจดําเนินไปในขณะเดียวกันก็ได  

ทฤษฎี ERG เห็นดวยกับเรื่องความแตกตางระหวางบุคคล และเห็นวาการศึกษาภูมิหลัง
ของครอบครัว และสภาพแวดลอมทางวัฒนธรรมเปนปจจัยสําคัญหรือเปนพลังผลักดันใหบุคคลมี
ความตองการตางกัน แฮรและคณะ (Hair and others. 1963) รายงานวา คนตางวัฒนธรรมจัดลําดับ
ความตองการแตกตางกัน เชน คนพ้ืนเมืองในประเทศสเปนและประเทศญี่ปุน จัดลําดับความ
ตองการสังคมกอนความตองการทางรางกาย  

ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel. 1982) ใหขอสรุปเก่ียวกับทฤษฎี ERG วา มีขอ
ไดเปรียบกวาทฤษฎีของมาสโลวอยางนอย 3 ประการ คือ  

1)  จากการลดการจําแนกลําดับขั้นความตองการจาก 5 ขั้น มาเปน 3 ขั้น ทําใหมีความ
ละเอียดถี่ถวนในการอธิบายมากกวาทฤษฎีของมาสโลว  

2)  ในการจําแนกมีการอธิบายชัดเจนกวา โดยเฉพาะการจําแนกความตองการความ
เจริญกาวหนา  

3)  มีการวัดหรือการประเมินที่แสดงใหเห็นถึงความเชื่อม่ันและความเที่ยงตรงของทฤษฎี 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 2 เปรียบเทียบทฤษฎีความตองการของเมอรเรย มาสโลวและแอลเดอรเฟอร  
 

ทฤษฎีของเมอรเรย  ทฤษฎีของมาสโลว  ทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร  

ความตองการความสํา เ ร็จ
สูงสุดแหงตน  

ความตองการการยอมรับนับ
ถือ  

 
 
ความตองการเจริญกาวหนา  

ความตองการทางสังคม  ความตองการสัมพันธ  

ความตองการความปลอดภัย
และความตองการความมั่นคง  

ความตองการทางจิต  
- ความเคารพนับถือ  
- ความสัมฤทธิผล  
- ความสัมพันธ  
- ความกาวราว  
- ความเปนตัวของตัวเอง  
- ความมีอิทธิพลเหนือ  

ฯลฯ 
ความตองการทางกาย  

- อาหาร  
- นํ้า  
- เพศ  
- การขับถาย  

ฯลฯ 

ความตองการทางรางกาย  

 
 
ความตองการดํารงชีวิต  

 
 ที่มา : David J. Cherington, Personal Management. Dubuque, Iowa: Wm.C. Brown 
Company Publishers, 1983. P 255 อางถึงใน ประมวลสาระชุดวิชา ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการ
บริหารการศึกษา 2533: 140 
 

ความสัมพันธระหวางทฤษฎีของ Maslow, Herzberg และ McGregor  
โดยทั่วไปแลวทฤษฎีการจูงใจของ Maslow, Herzberg และ McGregor จะมีแนวทางของ

การจูงใจมาจากทัศนะเฉพาะตัวของแตละคน แตทฤษฎีทั้งสามสามารถนํามาเปรียบเทียบกันได (สม
ยศ นาวีการ, 2521: 109-110) กลาวคือ  

ความตองการในระดับต่ํากวาทั้งสามประเภทในทฤษฎีของ Maslow คือ ความตองการ
ทางดานรางกาย ความปลอดภัย และความตองการทางดานสังคม น้ันอาจจะเปรียบเทียบไดกับ
บทบาทของปจจัยบํารุงรักษาในทฤษฎีการจูงใจและบํารุงรักษาของ Herzberg และสมมุติฐานใน
ทฤษฎี X ของ McGregor ที่เนนสนองความตองการในระดับต่ํา  

สวนความตองการในระดับสูงของ Maslow คอ ความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง และความ
ตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต อาจจะเปรียบไดกับปจจัยจูงใจของ Herzberg และสมมติฐาน
ในทฤษฎี Y ของ McGregor ซ่ึงมุงสนองความตองการในระดับสูง เชน การมีความคิดริเร่ิมในการ



ทํางาน การสั่งการ และการควบคุมตนเองและตองการมีความรับผิดชอบ น่ันคือ ทฤษฎีลําดับขั้น
ความตองการของ Maslow และทฤษฎีการจูงใจและบํารุงรักษาของ Herzberg จะใชสมมติฐานอยาง
เดียวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor ดังตารางแสดงความสัมพันธดังน้ี  
 
ตาราง 3 เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางทฤษฎีของ มาสโลว, เฮอรซเบอรก และ แมคเกรเกอร  
 

Maslow Herzberg McGregor 

ความตองการในระดับสูง  
- ความสมหวังในชีวิต  
- ความตองการเกียรติยศ  
ชื่อเสียง  

ปจจัยจูงใจ  
- ความสําเร็จ  
- การยอมรับ  
- งานที่ทํา  
- ความรับผิดชอบ  
- ความกาวหนา  

ทฤษฎี Y  
- การตอบสนองความตองการ  
- เกียรติยศชื่อเสียงและ  
ความสําเร็จในชีวิต  
- ความรับผิดชอบ  
- ความคิดริเริ่มสรางสรรค  
- การควบคุมและการสั่งการ  
ดวยตนเอง  

ความตองการระดับต่ํา  
- ความตองการทางสังคม  
- ความตองการความ
ปลอดภัย  
- ความตองการทางดาน  
รางกาย  

ปจจัยบํารุงรักษา  
- นโยบายและการบริหารงาน  
ขององคการ  
- การบังคับบัญชา  
- ความสัมพันธระหวางบุคคล  
- เงินเดือน  
- สภาพแวดลอมของการ  
ทํางาน  

ทฤษฎี X  
- ความตองการความมั่นคง  
เหนือสิ่งอ่ืนใด  
- ตองการส่ังการ  
- ตองขมขูดวยการลงโทษ  

  
 สรุปไดวาการจูงใจ เปนการชวยใหเขาใจถึงพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล เน่ืองจาก แรงจูงใจ
จะเปนตัวที่คอยกําหนดทิศทางตาง ๆ ของการเกิดพฤติกรรมในตัวบุคคล นอกจากน้ียังพบวา การ
จูงใจนี้เปนเรื่องที่เก่ียวของกับความพยายามในอันที่จะเปลี่ยนแปลง ทัศนคติ ความเชื่อ คานิยม และ
พฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงนี้อาจไมเปนผลทันที ผลของการจูงใจจะสังเกตเห็น
ไดจากการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ อันนําไปสูการเปลี่ยนแปลงใน ความคิด การรับรู และการแสดงออก 
รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางอารมณดวย 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนหลักการทางจิตวิทยาที่
ใชในการบริหารบุคคล หรือการบริหารงานโดยท่ัวไป    ทั้งในภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และเอกชน 



วัตถุประสงคของการจูงใจใหคนทํางาน คือ ความตองการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
หรือการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น และสิ่งหน่ึงที่ยอมรับทั่วไปวาสามารถเพิ่มพูนประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานไดก็คือ การจูงใจ ดังน้ันผูบริหารทุกคนจึงพยายามใชเทคนิคการจูงในเพื่อ
กระตุนใหพนักงานในบริษัทของตนทํางานอยางเต็มความสามารถ  

 

3. แนวความคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
3.1 ความหมายของสภาพแวดลอม 

 มอนด้ี (มาลินี แซเตือง. 2534:21; อางอิงมาจาก Mondy.1989:53-55) ไดกลาวถึง
สภาพแวดลอมในการทํางานไววา หมายถึง องคประกอบตางๆ ภายในหนวยงานที่จะสงผลตอการ
ปฏิบัติงานใหเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานใหดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดวย
บรรยากาศในการทํางาน ความอิสระ ความผูกพัน การมีสวนรวมและส่ิงอํานวยความสะดวกสบาย 
วิธีการสงเสริมการทํางานและลดความคับของใจของผูปฏิบัติงาน โดยการสนองตอบตอความ
ตองการดังกลาว ดังน้ันแนวทางการบริหารงานบุคคลสมัยใหมจึงมุงไปที่การจัดสภาพแวดลอม
ภายใตเง่ือนไขที่คนจะทํางานไดอยางมีความสุขใจและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งอุทิศแรงกาย แรงใจให
องคการประสบความสําเร็จ 
 สตัลท (วรรณภา ณ สงขลา. 2530:18; อางอิงมาจาก Stahl. 1956:368) ไดให
ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานไววา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 
สภาพแวดลอมตัวผูทํางานที่มีความกระทบกระเทือนตอสุขภาพทางรางกายหรือวัตถุอันครอบคลุม
ไปถึงชั่วโมงการทํางาน การหยุดพักผอน ลักษณะงาน สุขภาพอนามัย ความปลอดภัย รวมทั้ง
สุขภาพจิต และสภาพแวดลอมที่มีความกระทบกระเทือนตอการสังคมและเศรษฐกิจของผูทํางาน อัน
ครอบคลุมถึงการสังสรรคกับเพ่ือนรวมงาน การกีฬา การสันทนาการ การรองเรียน เงินเดือนหรือ
รายได เพราะถาสิ่งเหลาน้ีไดรับการพิจารณาใหอยูในสถานที่เหมาะสมยอมเปนการจูงใจคนให
ทํางานไดนาน 
 สมยศ  นาวีการ (2533 : 193) ใหความหมายวา สภาพแวดลอมในการทํางานหมายถึง
การรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ ขึ้นอยูกับความตองการและบุคลิกภาพ
ของแตละบุคคล การรับรูเหลาน้ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและเจตคติของพนักงาน โดยบรรยากาศ
องคการสามารถรับรูไดจากคุณลักษณะของสภาพแวดลอมทั้งโดยตรงและโดยออม สภาพแวดลอม
ในการทํางานจะเปนแรงกดดันที่สําคัญและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล 
นอกจากน้ันสภาพแวดลอมในการทํางาน จะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่เห็นไดของ
องคการเชน โครงสราง กฎเกณฑ และแบบของความเปนผูบังคับบัญชากับขวัญกําลังใจและ
พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
 จากคํานิยามของนักวิชาการตางๆ พอจะสรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางที่อยูรอบตัวมนุษย ทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต ทั้งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ



และที่มนุษยสรางขึ้นมา ทั้งที่มองเห็นไดและมาสามารถจะมองเห็นได เชน ขนบธรรมเนียม ประเพณี 
วัฒนธรรมและความเชื่อ ซ่ึงเปนความรับรูหรือความเขาใจ ที่ผูปฏิบัติงานมีตอหนวยงานที่เขากําลัง
ทํางานอยูในแงตางๆ ที่ประกอบขึ้นเปนหนวยงาน ไดแกโครงสรางหนวยงาน เปาหมายของ
หนวยงาน รวมทั้งพฤติกรรมบริหารในแงตางๆ เชนการตัดสินใจ การใหรางวัลตอบแทนหรือการ
ลงโทษตอผูปฏิบัติงาน อันจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานหรือเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานให
ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงคของหนวยงานได 

3.2 ความสําคัญของสภาพแวดลอม 
 เฮลลลีเกล และสโลคัม (กนกวรรณ รวมไทย. 2530:20; อางอิงมาจาก Hellriegel and 
Slocum. 1974:485-486) เห็นวานักบริหารทุกคนควรใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
เพราะสภาพแวดลอมในการทํางานจะชวยใหนักบริหารวางแผนที่จะเปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น นอกจากน้ี
หากมีการเสริมสรางสภาพแวดลอมที่สนองความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานแลวก็จะชวยใหองคการมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และจะบรรลุเปาหมายขององคการไดเร็วขึ้น 

พอรเตอร และสเตอรียร (Porter and Steer. 1983:364) ไดชี้ใหเห็นวาสภาพแวดลอมเปน
ตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย ทั้งนี้เพราะสภาพแวดลอมจะมีสวนในการกําหนด
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ และนอกจากน้ียังกลาววาการวิเคราะหบทบาทของ
สภาพแวดลอมที่แตกตางกัน ซ่ึงมีตอการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคการจะไมสมบูรณ หาก
ไมมีการพิจารณาลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงซ่ึงมีผลกระทบ
ตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงเรียกสภาพแวดลอมภายในองคการวา “บรรยากาศของ
องคการ” ซ่ึงเปนลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานในองคการ และมีผลตอพฤติกรรม (ภรณี 
(กีรติบุตร) มหานนท. 2529:25) 
 บราวน และโมเบอรก (กนกวรรณ รวมไทย. 2530:20; อางอิงมาจาก Brown and Moberg. 
1980:367) ชี้วา สภาพแวดลอมในองคกรมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการ เพราะชวยวางรูปแบบ
ความคาดหวังของสมาชิกในองคการตอองคประกอบตางๆ ขององคการ ซ่ึงจะชวยกระตุนใหมี
ทัศนคติที่ดีตอองคการและความพอใจที่จะอยูในองคการ นอกจากนี้ยังเห็นวา หากตองการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการถูกส่ังสมจากความเปนมาวัฒนธรรม กลยุทธขององคการตั้งแตอดีต 
  
 ยิ่งกวาน้ัน การศึกษาสภาพแวดลอมยังทําใหเขาใจสภาพแวดลอมของการทํางาน และทําให
รูจุดออนขององคการที่ผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจ ดังน้ันแนวความคิดเร่ืองสภาพแวดลอมจะชวยใหเกิด
สภาพตางๆ ดังน้ี 

1. เขาใจถึงผลกระทบขององคการตอคนและบุคลิกภาพของคน บรรยากาศองคการมีผละ
กระทบตอหนาที่ตางๆ ของคนในองคการ รวมทั้งความสามารถขององคการในการเพ่ิมผลผลิต 

2. สภาพแวดลอมจะชวยในการศึกษากระบวนการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่ง รูปแบบ
ตางๆ ของการบริหารที่มีตอคน ตอพฤติกรรมขององคการและสุขภาพองคการ 



โดยสรุปจะเห็นไดวา สภาพแวดลอมมีความสัมพันธกับทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน 
กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดลอมของหนวยงานที่ตนทําอยูแลว เขาก็จะรูสึกพอใจท่ี
จะทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ จนทําใหงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุด 

3.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 สภาพแวดลอมในการทํางานที่จะกลาวถึงนี้ หมายถึง องคประกอบตางๆ ภายในหนวยงาน
ที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานใหเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานใหดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
ประกอบไปดวย บรรยากาศในการทํางาน ความมีอิสระ ความผูกพัน การมีสวนรวม และสิ่งอํานวย
ความสะดวกสบาย วิธีการสงเสริมการทํางานและลดความคับของใจของผูปฏิบัติงานโดยการ
สนองตอบตอความตองการดังกลาว ดังนั้นแนวทางการบริหารงานบุคคลสมัยใหมจึงมุงไปที่การจัด
สภาพแวดลอมภายใตเง่ือนไขที่คนจะทํางานไดอยางมีความสุขใจ และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งอุทิศ
แรงกาย แรงใจใหองคการประสบความสําเร็จ 
 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย ถาสามารถจัด
สภาพแวดลอมใหดีแลว ก็จะสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหเปนไปในทางที่ดีได
โดยงาย สิ่งที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีทัศนคติตอการปฏิบัติงานอยางหน่ึงไดแก การปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางาน ในที่น้ีผูวิจัยไดศึกษาสภาพแวดลอมในดานตางๆ ดังน้ี ดานความ
พรอมทางปจจัย ดานบรรยากาศในการทํางาน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ดานสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 

1. ดานความพรอมทางปจจัย 
โชคดี รักทอง (2531: 171-174) ไดเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่จะทําใหบุคคลเกิดความ

พึงพอใจในการทํางานและมีความผูกพันตอหนวยงาน ไดแก 
1. อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ที่จะใชในสํานักงาน บุคลากรมีความรู

เหมาะสมกับงาน อุปกรณในการปฏิบัติงานมีเพียงพอและสะดวกที่จะนํามาใช ซ่ึงจะทําใหเกิดความ
คลองตัวและมีประสิทธิภาพ 

2. เงินเดือน หนวยงานมีแนวทางเพิ่มพูนรายไดใหแกบุคลากรใหไดรับเพ่ิมขึ้น 
โดยการจัดหางานพิเศษใหทํานอกเวลาราชการ มีกฎเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบเปน
แนวเดียวกัน การจัดการที่พักอาศัย บริการดานรักษาพยาบาล บริการดานสันทนาการ การสํารอง
เงินชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรและคารักษาพยาบาล 

2. ดานบรรยากาศในการทํางาน 
การจัดองคการมีความสําคัญ และจําเปนตอการดําเนินชีวิตของบุคคลที่จะทําใหบุคคล

ทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข และกอใหเกิดความสําเร็จในผลผลิตและบริการตางๆ เพ่ือสนอง
ความตองการของบุคคล หากไมมีการจัดการองคการผลสําเร็จของงานใดๆ ก็ยอมจะไมเกิดขึ้น หรือ
การจัดองคการที่ไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผลผลิตไมกอใหเกิดประโยชนใดๆ ก็ยอมจะเปนการสิ้นเปลือง
ทรัพยากรตางๆ ในการลงทุนและองคการนั้นก็ยอมไมสามารถดํารงไดการจัดองคการจึงจําเปนตอง



มีการวางรูปแบบที่ดี และมีการพัฒนาเพื่อใหทันตอสภาพแวดลอมและสังคมที่เปลี่ยนแปลง 
นอกจากน้ันการรักษาสัมพันธภาพทางดานบุคลากรก็มีความสําคัญอยางยิ่ง อันจะมีผลตอความมี
ประสิทธิภาพขององคการ (สมบูรณ อุปถัมภ. 2532:145-147) 

3. ดานผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรวมงานมีความสําคัญมากที่สุดตอทัศนะของ

ผูรวมงานที่มีตอการทํางาน หากผูรวมงานมีความศรัทธาในตัวผูบริหารและใหการยอมรับ การให
ความสนับสนุนในการปฏิบัติก็จะเปนไปดวยดี ในทางตรงกันขามหากผูบริหารไมไดรับความ
ไววางใจจากผูรวมงานก็ยอมไมไดรับความรวมมือดวยดี ทําใหผูบริหารมีความวิตกกังวลงานที่
ปฏิบัติอยูอาจลมเหลวไดฟดเลอร และการเซีย (Fiedler and Garcia. 1987:52)  

4. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
การปฏิบัติงานขององคการหรือหนวยงานจะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพน้ัน

นอกเหนือจากความรูความสามารถดานการงานของบุคลากรแลว ยังเปนผลของความสัมพันธอันดี
ของบุคลากรในหนวยงานนี้อีกดวย ไมวาบุคลากรจะมีความรูความสามารถสูงเพียงใดก็ตาม ถา
ปราศจากความรวมมือของเพื่อนรวมงานเสียแลว การทํางานก็จะไมบรรลุวัตถุประสงคไปได ดังนั้น 
เพ่ือรวมงานจึงเปนกําลังสําคัญของเราที่จะตองใหความสนใจ การที่เราเขาใจเพ่ือนรวมงานเปนเรื่อง
ที่จําเปน ไมเพียงเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน แมแตผูบริหารที่จะอยูไดนานก็เพราะเพ่ือนรวมงาน
สนับสนุนชวยเหลือ เพราะถาเขารักเรา เขาจะเต็มใจอุทิศเวลาใหเรา คงไมมีผูใดปฏิเสธไดเลยวา 
เพ่ือนรวมงานเปนปจจัยสําคัญในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังจะเห็นไดจากตัวเรา
เองหากมีเพ่ือนรวมงานที่มีความรู ความสามารถ เขาใจเราเต็มใจท่ีจะทํางานรวมกับเรา จะทําใหตัว
เราเกิดความรูสึกมีแรงจูงใจเกิดกําลังใจ อยากทํางานใหกับหนวยงานใหกาวหนาขึ้นไป แตในทาง
ตรงกันขาม หากเราทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานที่ไมเขาใจกัน หรือเกิดความรูสึกเบื่อหนายเพ่ือ
รวมงานขึ้นมา เราจะมีความรูสึกเบื่องาน ไมอยากที่จะทํางาน ถาจําเปนตองทําเลี่ยงไมไดก็ทํางาน
น้ันดวยความรูสึกเซ็ง ผลงานที่ออกมาจะตรงกันขามกับการทํางานรวมกับเพ่ือนที่เขาใจกัน เห็นใจ 
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ปรึกษาหารือหรือปรับทุกขกันได งานเราเขาชวย จะเกิดความสนุกสนานใน
การทํางาน อันจะนําไปสูผลงานที่มีประสิทธิภาพ (วิจิตร อาวะกุล.2528:179) 

5. ดานสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
สวัสดิการ (Welfare) ในวงการบริหารธุรกิจและการบริหารงานบุคคลอาจเรียกกันหลาย

อยางเชน ผลประโยชนเก้ือกูล ผลประโยชนพิเศษ ไดมีผูใหความหมายตางๆ ซ่ึงมีลักษณะสอดคลอง
กันคือ สวัสดิการเปนภาวะของการมีความสุข มีสุขภาพดี มีความเจริญรุงเรือง ถาเก่ียวกับดาน
แรงงาน หมายถึง สิ่งหรือภาวะที่นายจางจัดใหเพ่ือความสะดวกสบายหรือเพ่ือความอยูดีกินดีของ
ลูกจาง (ประวีณ ณ นคร. 2527:13) เปนบริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยงานจัดขึ้นเพ่ือใหคนงาน
ไดรับความสะดวกสบายในการทํางานซ่ึงจะทําใหคนงานมีความม่ันคงในอาชีพ มีหลักประกัน
แนนอนในการดํารงชีวิตหรือใหไดรับประโยชนอ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางประจํา ทั้งนี้



เพ่ือเปนสิ่งจูงใจใหคนงานมีขวัญและกําลังใจ มีความพอใจในงาน มีความรักงาน และเต็มใจที่จะ
ทํางานใหมีคุณภาพดี (ประชุม รอดประเสริฐ. 2528:112) 

บราวน และโมเบอรก (สมถวิล  แกวปลั่ง. 2542 : 38 ; อางอิงมาจาก Brown and Moberg. 
1980 : 420 – 421) กลาวถึง สภาพแวดลอมในการทํางานไว 4 แบบคือ 
 1.  สภาพแวดลอมในการทํางานเนนการใชอํานาจ มีโครงสรางทางอํานาจที่เดนชัดเก่ียวกับ
การใชอํานาจในการตัดสินใจ เชน การเลื่อนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ ลักษณะ
พฤติกรรมของบุคลากรจะตอสู เ พ่ือผลประโยชนสวนตัวและแขงขันกับผูรวมงาน ในสวน
ความสัมพันธน้ันผูอยูใตบังคับบัญชาจะเอาใจใสผูบังคับบัญชาเพ่ือความกาวหนาในงาน 
 2.  สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนการทํางานตามบทบาทจะเนนกฎระเบียบและความ
สมเหตุสมผล การแขงขันและความขัดแยงจะอยูในกฎระเบียบและวิธีดําเนินการขององคการ 
ลักษณะนี้จะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ 
 3.  สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนการทํางาน จะเนนเปาหมายในการทํางานเปนสําคัญ 
กฎระเบียบอาจจะไมสําคัญและไมจําเปนตองมีถาไมชวยใหงานนั้นสําเร็จตามเปาหมาย 
 4.  สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนความสําคัญของบุคลากร องคการแบบน้ีเปนองคการ
ที่ตอบสนองความตองการของบุคลากรโดยคํานึงถึงความพึงพอใจในการทํางานและความคาดหวัง
วาสมาชิกจะไมทําสิ่งที่ขัดตอคานิยม 
 สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานน้ันมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน ถามี
การจัดการสภาพแวดลอมที่ดี พฤติกรรมการทํางานก็จะเปนไปในทางที่ดี ทําใหเกิดความพึงพอใจ
และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
 จากแนวคิดที่เก่ียวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน สามารถนํามากําหนดแนวทางใน
การจัดทําแบบสอบถาม เพ่ือนํามาวิเคราะหและเปนแนวทางในการจัดการสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง 
 

4. ประวัติความเปนมาของเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
 1. เรือนจํากลางชลบุรี 

ประวัติความเปนมาเรือนจํากลางชลบุรีเปนราชการบริหารสวนกลาง เขต 2   สังกัดกรม
ราชทัณฑ กระทรวงยุติธรรม        

สถานที่ตั้ง เดิมตั้งอยูที่ทัณฑสถานหญิงชลบุรีปจจุบัน       หนาหอพระพุทธสิหิงค เลขท่ี
135/5 หมู 2 ถนนพระยาสัจจา ตําบลบานสวน อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 20000   อยูหางจากศาลา
กลางจังหวัดชลบุรี ประมาณ 1.3 กิโลเมตร หางจากสถานีตํารวจภูธรอําเภอเมืองจังหวัดชลบุรี 
ประมาณ1.3 กิโลเมตร 



อาณาเขตทิศเหนือ ติดสาธารณสุขจังหวัดชลบุรี ทิศใตติดศูนยพัฒนาจังหวัดชลบุรี ทิศ
ตะวันออกติดถนนสุขุมวิท ทิศตะวันตกติดถนนพระยาสัจจา มีพ้ืนที่รวม 57 ไร เปดทําการเม่ือวันที่ 
20 พฤศจิกายน 2529 

อํานาจในการควบคุม 
เรือนจํากลางชลบุรีตั้งขึ้นตามเขตอํานาจศาลจังหวัดชลบุรี มีอํานาจในการควบคุมผูตองขังที่

มีกําหนดโทษจําคุกไมเกิน 30 ป 
หนาที่ความรับผิดชอบ 

1. ปฎิบัติตอผูกระทําความผิดใหเปนไปตามคําพิพากษาหรือคําส่ังตามกฎหมายโดยดําเนินการ
ตามกฎหมายวาดวยการราชทัณฑ และกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวของ  

2. กําหนดแนวทางปฏิบัติตอผูตองขังโดยสอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย
ของกระทรวง หลักอาชญาวิทยา และหลักทัณฑวิทยา ตลอดจนขอกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําสําหรับ
ปฏิบัติตอผูตองขังและเสนอแนะในเรื่องที่เก่ียวของขององคการ สหประชาชาติ  

3. ดําเนินการเก่ียวกับสวัสดิการและสงเคราะหผูตองขัง 
4. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของเรือนจําหรือที่กรม

ราชทัณฑมอบหมาย  

พันธกิจ 

1. ควบคุมผูตองขังดวยความเปนมืออาชีพ  
2. แกไขและพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขังใหเปนพลเมืองที่มีคุณประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 

เปาหมายหลัก 

1. ผูตองขังไดรับการปฏิบัตใินระหวางถูกควบคุมอยางถูกตองตามหลักอาชญาวิทยา 
หลักทัณฑวทิยา และมีสภาพความเปนอยูตามขอกําหนด มาตรฐานขั้นต่ํา สําหรับการปฏิบัตติอ
ผูตองขัง และขอเสนอแนะในเรื่องที่เก่ียวของขององคการสหประชาชาต ิ

2. ผูตองขังไดรับการแกไขปรับเปลี่ยนทศันคต ิและพฤตินิสัยใหเปนบคุคลท่ีพึงปรารถนาของ
สังคม และสามารถเปนทรพัยากรบุคคลที่มีคุณคาตอการพัฒนาประเทศ 

 

 

 



อัตรากําลังเจาหนาที่จํานวนขาราชการเรือนจํากลางชลบุรี          

ระดับ ชาย (คน)  
หญิง 
(คน) 

รวม 
(คน)  

หมายเหตุ 

9 1 - 1  

8 3 1 4  

7 21 - 21 ทสป.บานบึง 1 คน  

6 12 - 12 ทสป.บานบึง 1 คน  

5 65 1 66 ทสป.บานบึง 4 คน  

4 9 4 13 ทสป.บานบึง 1 คน  

3 7 1 8  

2 18 - 18  

1 3 - 3  

รวม 139 7 146  

ลูกจางประจํา 1 1 2  

ลูกจางชั่วคราว 13 7 20  

รวม 14 8 22  

รวมทั้งสิ้น 153 15 168  

 
2. ทัณฑสถานหญิง 

ประวตัคิวามเปนมา 
            ทณัฑสถานหญงิชลบุรี  เริ่มเปดดําเนินการเม่ือ  วันที ่ 1  ธันวาคม  พ.ศ.2529  ตั้งอยู
เลขที ่ 84ถนนวชิรปราการ  ต.บางปลาสรอย  อ.เมือง  จังหวัดชลบุรี  (เดิมเปนเรือนจํากลางชลบุรี 
ไดยายไปเปดดําเนินการในสถานที่แหงใหม)  อยูตรงขามกับหอพระพุทธสิหิงค  จังหวัดชลบุรี  หาง
จากที่ตั้งศาลากลางจังหวัดชลบุรีประมาณ  500  เมตร  มีพ้ืนที่ทั้งหมด  7  ไร  76  ตารางวา  มี
อาณาเขต ติดตอ  ดังน้ี 

ทิศเหนือ                           จรดหอสมุดแหงชาติจังหวัดชลบรีุ 
ทิศใต                               จรดสํานักงานคุมประพฤติจังหวัดชลบุรี 

ทิศตะวันออก                      จรดที่ดินวัดเนินสุทธาวาส 
ทิศตะวันตก                        จรดหอพระพุทธสิหิงค 



การแบงสวนโครงสรางตามอัตรากําลัง 
ฝายทัณฑปฏิบัต ิ ฝายบริหารทั่วไป ฝายปกครองฯ 
-  งานทัณฑปฏิบัต ิ -  งานธุรการ -  งานปกครองฯ 
-  งานทะเบียน -  งานเลขานุการ -  งานรักษาการณ 
-  งานจําแนกลักษณะ ผตข. -  งานการเงิน / บัญชี -  งานสวัสดิการ 
-  งานสังคมสงเคราะห -  งานการเจาหนาที่และดาน

สวัสดิการ 
-  งานพัสดุและอาคารสถานที่ 

                   
ฝายฝกวิชาชพี ฝายการศึกษาฯ สถานพยาบาล ศูนยปฏิบัติการพิเศษ 
-งานเงินทุน - งานการศึกษา -สุขาภิบาล -งานผูแทนกระทรวงยตุิธรรม 
-งานฝกวิชาชพี -งานพัฒนาจิตใจ -อนามัยผูตองขัง -งานวิชาการและงานนโยบาย 
-งานพัสดุ เงินทุน -งานชุมชนบําบัด  -งานอ่ืนๆ ตามนโยบาย 
 

อํานาจหนาที่ 

ทัณฑสถานหญิงชลบุรี  มีหนาที่ควบคุม  ดูแล  อบรม  แกไขพฤตินิสัยผูตองขังหญิงที่
กระทําความผิดในเขตจังหวัดชลบุรี  จังหวัดอ่ืนในภาคตะวันออก  และเขตใกลเคียงมีอํานาจการ
ควบคุม  กําหนดโทษไมเกิน  20  ป  อัตราความจุผูตองขัง  1,489  คน  ปจจุบัน (21 มีนาคม 
2548)  มีผูตองขังในความรบัผิดชอบ จํานวน 1,424 คน 

มีอํานาจหนาที่ดังน้ี 

1. ปฏิบัตติอผูกระทําผดิใหเปนไปตามคําพิพากษาของศาลหรือคําส่ังที่ชอบดวยกฎหมาย
โดยดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการราชทัณฑ ตามสิทธิมนุษยชนและกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวของ 

2.   ปฏิบตัิตอผูตองขังใหสอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ แผนยุทธศาสตรกรม
ราชทัณฑ นโยบายของกระทรวงยตุิธรรม หลักอาชญาวิทยาและขอเสนอแนะในเรือ่งที่เก่ียวของของ
องคการสหประชาชาต ิ

3.     จัดสวัสดิการและใหการสงเคราะหแกผูตองขังหญิง 

4. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกรมราชทัณฑกําหนดหรือตามที่กระทรวงหรือรัฐมนตรี
มอบหมาย 



 ทั้งน้ี   ไดยึดถือแผนยุทธศาสตรกรมราชทัณฑ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2547- 2551 และ
แผนปฏิบัติการกรมราชทัณฑเปนกรอบแนวทางในการดําเนินงาน  เพ่ือใหใชแผนงาน/โครงการเปน
หลักในการบริหารงานอยางเปนระบบ  และนําไปสูการปฏิบัตใิหบังเกิดผลอยางเปนรูปธรรม
ตลอดจนผลการดําเนินงานในภาพรวมของกรมราชทัณฑอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
           โดยมีเปาประสงคดังน้ี 

 1. คืนคนดีสูสังคม ลดภาระและเสริมเศรษฐกิจภาครฐั 

 2. เอาชนะยาเสพติดอยางยั่งยืน 

 3.สรางแบบอยางที่ดีในการบริหารทัณฑสถานใหมีประสิทธิภาพ 

 ปฏิบัติงานภายใตประเด็นยุทธศาสตร 

 1.  เปลี่ยนภาระใหเปนพลัง 
             1.1  การพัฒนาการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคม 
             1.2  การปฏิบัติตอผูตองขังตามหลักสิทธิมนุษยชน 
         2.  รวมพลังแกไขปญหายาเสพตดิใหไดผลอยางยั่งยืน 
             2.1  ราชทัณฑรวมใจพิฆาตภัยยาเสพติด 
         3.  การบริหารจัดการทัณฑสถานใหมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลสูงสุด 
             3.1  การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
             3.2  การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจการทณัฑสถาน 

 วิสัยทศัน 

 เปนทัณฑสถานหญิงที่ไดมาตรฐานในการควบคุมและรักษาความมัน่คงปลอดภัย แกไข
พัฒนาพฤตินิสัย และปลูกฝงทัศนคติที่ถูกตอง แกผูตองขังใหกลับตนเปนพลเมืองดีของสังคมพรอม
ทั้งการใหบริการประชาชนดวยความเปนเลิศ ภายในป พ.ศ. 2550 

 พันธกิจ 

1. ควบคุมผูตองขังอยางมืออาชีพ 
2. บําบัด ฟนฟูและแกไขพัฒนาพฤตินิสัยของผูตองขังอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 



5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 

เปรื่อง  ศรีอินทร (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการราชทัณฑเรือนจํากลางคลองเปรม พบวา ขาราชการเรือนจํากลางคลองเปรม มีความพึง
พอใจในการทํางานดานกลุมในการทํางานมากที่สุด รองลงมาไดแกดานสวัสดิการและผลประโยชน
ตอบแทน ดานลักษณะงานและดานสภาวะแวดลอมในการทํางานตามลําดับ และความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

ประณต เกาสําราญ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่มีความสัมพันธตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง หนวยงานสํานักงานผังเมือง กรุงเทพมหานคร 
พบวา มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด สถานภาพการทํางาน อายุราชการ รายได 
บุคลิกภาพ แนวโนมการทํางานในอนาคต ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ สวนปจจัยจูงใจและ
ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ และความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพประสิทธิผลและพฤติกรรมการทํางาน 

พรรณรัตน  สันธนะจิตร(2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง กรมวิชาการเกษตร พบวา  

1. ขาราชการและลูกจางที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม
แตกตางกัน 

2. ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม
แตกตางกัน 

3. ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน 

4. ขาราชการและลูกจางที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน 

5. ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน 

6. ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกัน 

7. ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน 

8. ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน 

9. นโยบายการบริหารงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 



10. การติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
สมาพร สวางศรี (2548: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงานสรรพากร พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 16 ผลการวิจัยพบวา  
(1) ขาราชการสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 16 มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26  
(2) ปจจัยลักษณะ สวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ อายุงาน และชวงเงินเดือน ที่แตกตาง

กันสงผลตอความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร 16 แตกตางกันอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05  

(3) ปจจัยแวดลอมที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 16 มีความพึงพอใจมากในดานสภาพแวดลอม ในการปฏิบัติงาน 
และมีความพึงพอใจปานกลางในดานการปกครองและบังคับบัญชา ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน
นโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความมั่นคงและความกาวหนา 
และดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานสรรพากร พ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร 16 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจ
มากในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถนํามาเปนแนวทางในการจัดทํา
แบบสอบถามในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของการวิจัยครั้งน้ี 

นายสุรชัย คุมสมบัติ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักนโยบายและ ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา 

(1) ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาปจจัยจูงใจ พบวา ดานความรับผิดชอบ 
ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานพึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงานพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับ ปจจัยเก้ือหนุนดานสภาพการ
ทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ นโยบายและการบริหารงาน พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล และความมั่นคงในงาน พึงพอใจอยูในระดับมาก  

(2) ขาราชการที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณในการทํางานตางกัน มีความ พึง
พอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

(3) ปญหา ไดแก งานที่ไดรับมอบหมายไมตรงกับความรูความสามารถและประสบการณ 
ภาระงานพิเศษมากเกินไป นโยบายและระบบการบริหารงาน ไมชัดเจน บุคลากรขาดการชวยเหลือ
และรวมมือกันในการทํางาน โดยมีขอเสนอแนะ ไดแก ควรมอบหมายงานใหตรงกับความรู
ความสามารถและประสบการณ ควรมีระบบการกลั่นกรองเรื่องที่มีประสิทธิภาพ ควรมีการประชุม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและกําหนดนโยบายรวมกัน ควรจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธที่ดีตอ
กันเปนระยะ และควรพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรม จริยธรรม 



จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและ 
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบปญหาในการปฏิบัติงานนั้นสามารถนํามาเปน
แนวทางในการจัดทําแบบสอบถามของการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในปจจัยดาน
การจูงใจ 
 จุไรรัตน  นันทเสนา (2544: บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลดานการศึกษา 
ประสบการณทํางาน ตําแหนงงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงาน ลักษณะงาน และความรับผิดชอบในงาน มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยค้ําจุน พบวา ความสัมพันธใน
งานมีความสัมพันธเชิงลบตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน 
 อมรรัตน แขวงโสภา(2548) การศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยตางๆท่ีมีผลตอความพึงพอใจ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานการปฏิรูปที่ดิน (ส.ป.ก.) 
ผลงานวิจัยพบวา ขาราชการ ส.ป.ก. สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 40-49 ป ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี ระดับตําแหนง 5- 6 โดยขาราชการส.ป.ก.ที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันผูที่มีอายุ 20-29 ป มีความพึงพอใจโดยรวมมากกวาขาราชการที่มีอายุในชวง
อ่ืนๆ และปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานนอย ความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานดาน
อํานาจและสายสัมพันธนอย 
 

งานวิจัยตางประเทศ 
กรีน (Green.1989) ไดวิเคราะหองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน กลุมตัวอยาง

เปนพนักงานในหนวยงานของรัฐจาก 88 แผนก จํานวน 1,579 คน ผลการวิจัยพบวา มีองคประกอบ 
3 ดาน คือ ความสําเร็จ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ 73 รอยละ 13 และรอยละ 11 
ตามลําดับ และองคประกอบทั้ง 3 อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในชีวิตไดเพียงรอยละ 3 
สวนมิติของความสัมพันธของความพึงพอใจในการทํางาน ความพึงพอใจในชีวิตและตัวแปร
คุณลักษณะสวนตัว พบวา ความพึงพอใจในชีวิต และตัวแปรคุณลักษณะสวนตัวอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ 10 กลุมของตัวแปรคุณลักษณะสวนตัว และ
ความพึงพอใจในการทํางานอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในชีวิตไดรอยละ 5 

 



วอคเกอร (Walker. 1973, 191-207) ไดวิจัยเรื่ององคประกอบที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจ
และความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โดยวิธีการสัมภาษณกลุมตัวอยางครูในมอนโร เคานตี 
รัฐนิวยอรค จํานวน 3,382 คน พบวา 

1. การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน และความรับผิดชอบเปน
องคประกอบที่สงผลใหครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 

2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การปกครองบังคับ
บัญชา นโยบายการบริหารงาน และความเปนอยูสวนตัว เปนองคประกอบที่ทําให
ครูเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. ครูมีความรูสึกที่ดีตอความสําเร็จของงานและการไดรับการยอมรับนับถือในระดับสูง 
และมีความรูสึกไมพึงพอใจในเรื่องความไมยุติธรรม และฐานะของอาชีพมากที่สุด 

4. ผลการศึกษาวิจัยน้ีสนับสนุนทฤษฎีเฮอรซเบอรก ที่กลาววาองคประกอบที่ทําให
เกิดความพึงพอในและความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานแบงออกเปนสองพวก
แตกตางกัน และไมมีความสัมพันธแบบตอเน่ือง สงผลไปในทิศทางตรงกันขาม
เสมอ 

5. เพศ ตําแหนง และประเภทของโรงเรียนที่ทําการสอน ไมมีผลทําใหเกิดความพึง
พอใจและความไมพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

จากการศึกษาเรื่ององคประกอบที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู โดยวิธีการสัมภาษณกลุมตัวอยางครูในมอนโร เคานตี รัฐนิวยอรค ไดนํามาเปน
แนวทางในการจัดทําแบบสอบถามในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเคร่ืองมือ
เพ่ือรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของประชากรโดยศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสมัพันธตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
เพ่ือใหเปนไปตามความมุงหมายที่กําหนดไว ในการวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากร 

      ประชากรที่ใชในการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ประกอบดวย 
ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี 168 คน ขาราชการและลูกจางทัณฑสถานหญิงชลบุรี 51 
คน รวมจํานวน 219 คน  
 กลุมตัวอยาง 

     กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี คือ ขาราชการ
และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี รวมจํานวน 179 คน จากประชากรทั้งสิ้น 
219 คน โดยใชวิธีการสํามะโนประชากร (Census) โดยทําการสํารอง Try-Out ไวจํานวน 40 คน  
 

2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวนคือ  
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด 
ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน 
   
 



 โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย 
   1. คําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ  (Simple-dichotomy question) จํานวน 
2 ขอ 
   2. คําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-dichotomy question) จํานวน 5 ขอ 
   3. คําถามปลายเปด (Open-ended question) 
 
 สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงานมี 5 ดาน ไดแก 
ลักษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาของอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือ 
ความสําเรจ็ของงาน และอัตราคาตอบแทน จํานวน 23 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 
 ขอความที่มีความหมายทางบวก 

(คะแนน) 
ขอความที่มีความหมายทางลบ 

(คะแนน) 
จริงมากที่สุด 5 1 
จริงมาก 4 2 
จริงบาง 3 3 
จริงนอย 2 4 
จริงนอยที่สุด 1 5 
 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้     =    คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
                    จํานวนชั้น 
                     =    5  -  1 
                     5 

                    =    0.8 
  
  
 
 



 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เก่ียวกับดานการจูงใจการทํางาน 
 

คะแนนเฉลีย่  ความคิดเห็น แปลผล 

4.21 - 5.00 เปนระดับจริงมากที่สุด  มีแรงจูงใจในระดับมากที่สดุ 

3.41 - 4.20  เปนระดับจริงมาก  มีแรงจูงใจในระดับมาก 

2.61 - 3.40 เปนระดับจริงบาง  มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60 เปนระดับจริงนอย  มีแรงจูงใจในระดับนอย 

1.00 - 1.80  เปนระดับจริงนอยที่สุด  มีแรงจูงใจในระดับนอยที่สดุ 

 
 สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบตังิาน มี 2 ดานไดแก 
สถานที่ทํางานและส่ิงอํานวยความสะดวก ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคบับัญชา 
จํานวน 11 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 
 ขอความที่มีความหมายทางบวก 

(คะแนน) 
ขอความที่มีความหมายทางลบ 

(คะแนน) 
จริงมากที่สุด 5 1 
จริงมาก 4 2 
จริงบาง 3 3 
จริงนอย 2 4 
จริงนอยที่สุด 1 5 
 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 

ความกวางของอันตรภาคชัน้     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
                       จํานวนชั้น 

   =  5  -  1 
                      5 

 =   0.8 



โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เก่ียวกับดานการจูงใจการทํางาน 

 

คะแนนเฉลีย่  ความคิดเห็น แปลผล 

4.21 - 5.00 เปนระดับจริงมากที่สุด 
มีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับ
ดีมากที่สุด 

3.41 - 4.20  เปนระดับจริงมาก 
 มีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับ
ดี 

2.61 - 3.40 เปนระดับจริงบาง 
 มีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับ
ปานกลาง 

1.81 - 2.60 เปนระดับจริงนอย 
 มีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับ
นอย 

1.00 - 1.80  เปนระดับจริงนอยที่สุด 
 มีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับ
นอยที่สุด 

 
 สวนที่ 4 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและ
ลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานชลบุรี มีจํานวน 4 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 
 ขอความที่มีความหมายทางบวก 

(คะแนน) 
ขอความที่มีความหมายทางลบ 

(คะแนน) 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 
 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 

ความกวางของอันตรภาคชัน้     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
                       จํานวนชั้น 



   =  5  -  1 
                      5 

 =   0.8 
โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น

เก่ียวกับดานการจูงใจการทํางาน 
     

คะแนนเฉลีย่  ความคิดเห็น แปลผล 

4.21 - 5.00 เปนระดับเห็นดวยมากที่สุด 
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในระดับดี
มากที่สุด 

3.41 - 4.20  เปนระดับเห็นดวยมาก 
 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับ
ดี 

2.61 - 3.40 เปนระดับไมแนใจ 
 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับ
ปานกลาง 

1.81 - 2.60 เปนระดับไมเห็นดวย 
 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับ
นอย 

1.00 - 1.80  เปนระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับ
นอยที่สุด 

 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือตามลําดับ ดังน้ี 
   1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย 
แนวคิดทฤษฎีและผลงานการวิจัยเก่ียวของกับตัวแปรที่ศึกษา  

2. รวบรวมสาระและเนื้อหาตางๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิดทฤษฎีและ
ผลงานการวิจัย  เพ่ือใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
  3. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวม มาสรางแบบสอบถามที่เก่ียวกับปจจัยที่ มี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี 
และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 

4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบ
และรับขอเสนอแนะนําในการปรับปรุงแกไขตอไป 
   5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอตอกรรมการควบคุม เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบอีกคร้ังใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 



   6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับขาราชการและลูกจาง
เรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี จํานวน 40 ราย 
   7. การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์

แอลฟา ( - Coefficient) ของ Cronbach Alpha Coefficient                     

 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังน้ี 

  1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือ
ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
  2. ผูวิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามจํานวน 179 ชุด 
  3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามพรอมไปแจกใหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี 
และทณัฑสถานหญิงชลบุรี ที่เปนกลุมตัวอยาง โดยเนนการเก็บขอมูลจากขาราชการและลูกจาง ที่มี
ความสะดวกและเต็มใจที่จะตอบแบบสอบถาม 
  4. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
  5. นําขอมูลที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทําการลงรหัส เพ่ือนําไปวิเคราะหและแปร
ผลขอมูลทางสถิติตอไป 
 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาคร้ังนี้ ผูวิจัยทําการประเมินผลขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ โดย
ดําเนินตามขั้นตอนดังน้ี 
  1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจความถูกตองสมบูรณ เพ่ือเตรียมนํามา
วิเคราะห 
  2. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส ในใบลงรหัสที่ใช
สําหรับประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ ในการวิเคราะหขอมูลตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
  3. การวิเคราะหขอมูล 
   3.1 การวิเคราะหเชิงสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางดานสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส 
สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน   
           - คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายลักษณะขอมูลสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
    - คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ 
ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-4 



    - คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพ่ือใชในการแปล
ความหมายของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-4 
   3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
แตละขอ สถิติที่ใช ไดแก 
   -  t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 
กลุม ที่เปนอิสระตอกัน  เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ และ ดานสถานภาพการทํางาน 
   - One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุม
ประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานอายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส  
หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน 

- สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
ทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ปจจัยดานการจูง
ใจในการปฏิบัติงาน, ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เพ่ือทํานายความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
  4.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   4.1 สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
    4.1.1 คารอยละ (Percentage) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ.2544:33) 

 
คารอยละ (P)  =       ƒ   x 100 

n 
 

เม่ือ         P   แทน    รอยละหรือเปอรเซ็นต 
              ƒ    แทน    ความถี่ในการปรากฏขอมูล 

  n    แทน    ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 
 

 4.1.2 คาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ.2544:33) 
x      =     ∑ x  

            n 
 

 เม่ือ        X     แทน    คะแนนเฉลี่ย 
                   ∑ x  แทน    ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
                                  n     แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 



 4.1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศ
รัตนะ.2544:65) 
 

S     =        n∑ 2x -  ( )2∑ x  
                         n (n – 1)                 
                          เม่ือ    S     แทน    คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

         ∑ 2x แทน    ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 

     ( )2∑ x แทน    ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
                                 n      แทน   จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
 4.1.4 สถิติใชทดสอบคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม หรือคาความเชื่อถือได
ของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคาครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha) (กัลยา 
วานิชยบัญชา. 2549: 449) โดยใชสูตรดังน้ี 
 
 

   =      k covariance / variance 
   1+ (k – 1) convariance /   variance 

 

                                 เม่ือ                     แทน    คาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
                 k                   แทน    จํานวนคําถาม 

Convariance    แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวาง      
คําถามตางๆ 

                        Variance        แทน    คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
   
 4.2 สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
  4.2.1 คา t – test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  
2 กลุมโดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549: 31) 

t     = ( X1  - X2) – d0 

                         Sp       1/n1+1/n2  
     
    โดยที่   S2p  =     (n1-1)S2

1
 +(n2-1)S2

2 
                    n1 + n2 – 2         
      t     มีองศาอิสระ     n1 + n2 – 2                 



 

 

               เม่ือ           t              แทน     คาสถิติที่ทดสอบ 
 x1           แทน     คาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง 1 
 x2           แทน     คาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง 2 
d0            แทน    คาคงที่ที่อาจมีคาเปนศูนย หรือมีคาเปนบวก

หรือลบก็ได 
               S1

2
          แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

           S2
 2         แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

                                       n1   แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

                                                n2           แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 

 ถาพบวาคาความแปรปรวนเทากันจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม
โดยใช Levene’s Test   S1

2 = S2
2 

 

t    =                 X1 -  X2 

                                               (n1-1)s2
1
 +(n2-1)s2

2          1   + 1 
                                                                 n1 + n2 – 2                  n1   n2 
 
       df    =    n1+n2-2 
  โดยคา df คือ คาองศาอิสระ 
 
 ถาพบคาความแปรปรวนไมเทากัน         S1

2   ≠  S2
2 

         t     =           x1  –   x2 

                                         S2
1 +    S

2
2 

                                         n1        n2 

 
 โดยมีคาความอิสระดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 165) 
  

df =        S2
1   +   S2

2 
                     n1         n2s 
                                                  
             S2

1    +   S2
2 

                                            n1          n2 
                                                                  n1-1       n2-1 
    



   เม่ือ          t แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน  t – distribution 

1x  แทน คาเฉลี่ยกลุมตัวอยางที่ 1 
    2x  แทน คาเฉลี่ยกลุมตัวอยางที่ 2 
    2

1s  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2

2s  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
    1n  แทน ขนาดกลุมตวัอยางที่ 1 
    2n  แทน ขนาดกลุมตวัอยางที่ 2 
 
             
     4.2.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVAใชทดสอบ
ความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใชสูตร (กัลยา วานิชย
บัญชา, 2549:114)  
    เม่ือคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย วิธ ี F-test 
ตามสูตรดังน้ี 
       

F      =            MSb 

                       MSw 

 
          เม่ือ  F  แทน คาสถิตทิี่พิจารณาใน F – distribution 
                        MSb  แทน  ความแปรปรวนระหวางกลุม 
                        MSw  แทน  ความแปรปรวนภายในกลุม 
           โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom) ระหวางกลุมคือ K-1 ภายใน
กลุม n-k และรวมทั้งกลุม คือ n-1 
     เม่ือคาความแปรปรวนไมเทากัน ใชวิธกีารวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง
เดียว(Brown – forsythe) (B)(Hartung.2001 : 300) ตามสูตรดังน้ี 
 
            B     =        MSB 
                       MSW 
 
 โดยคา   

     MSW    =       ∑k (1 - n1) S
2
i 

                        i=1            N                                                  

  



          เม่ือ      B          แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown – Forsythe 
                   MSB      แทน   คาความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square 

Between Groups) 
                MSW     แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown – 

Forsythe 
                          ( Mean Square Within Groups for Forsythe) 

         k           แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง 
         n           แทน   ขนาดกลุมตัวอยาง 
                  N          แทน   ขนาดประชากร 
                         S2

i         แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง     
    กรณีถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลวจะตองทํา
การทดสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่0.05 เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน 
โดยใชวธิี Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3  
    การวิเคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู LSDเพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลีย่ประชากร 
(กัลยา วานิชยบัญชา 2549: 332-333) 
 

LSD    =  t 1- / 2 ; n – k        MSE    1   +   1 
                                      ni          nj 

  

โดยที่  1n  ≠        jn  
    R =          n – k 

 
         เม่ือ   LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ 1 

และ J 
       MSE แทน Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
     K แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
      N แทน จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
    α  แทน คาความเชื่อม่ัน 

  
 
 
 



 เม่ือคาแปรปรวนของกลุมแตละกลุมตางกันอยางนอย 2 กลุม ใชการวิเคราะห
ผลตางคาเฉลี่ยรายคู (Dunnett’s T3) ( Keppel, 1982 : 153-155) 

 
                              dD    =   qD        2( MSs /A) 

            S 
   

เม่ือ    dD               แทน   คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Dunnett  test 
 qD              แทน   คาจากตาราง Critical Values of the Dunnett      

test        
                              ( MSs /A ) แทน   คาความแปรปรวนในกลุม 
                                           s       แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  
   4.2.3 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสนั(Pearson’s Correlation Coefficient) 
ทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบญัชา 2549: 323) 

rxy =                  n∑ xy – (∑x) (∑y) 
 

                
 

 
เม่ือ    rxy  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

∑x  แทน  คะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
                                       ∑y      แทน ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุม 
                                       ∑x2     แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลัง สอง 
                                      ∑y2 แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
                                      ∑ xy แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
                                        n    แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 
    โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะม่ีคาระหวาง -1 < r < 1 หมายความวาคาของ r คือ 
 คา   r เปนลบ แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม 
 คา   r เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
  ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมี 
ความสัมพันธกันมาก 

n∑y2 – (∑y)2 n∑x2 – (∑x)2 



  ถา  r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขามกัน
และมีความสมัพันธกันมาก 
  ถา   r = 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
  ถา   r  เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 
 
            ในการประเมินผล ใชวิธีการแบงชวงแปลผลตามหลักของการแบงชั้นอันตรภาคชั้น 
(Class interval) โดยใชสูตรคํานวณชวงกวางของชั้น ดังน้ี 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้   =         คาสูงสุด – คาต่ําสุด 
                                                        จํานวนชั้น 
                               =       (1 – 0) 
                                                5 
                                =      0.2 
 

  ในการประเมินผลใชวิธีการแบงชวงแปลผลตามหลักของการแบงชั้นอันตรภาคชั้น
(Class interval) โดยใชสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน.2548:  68) 
ดังน้ี 

 
     ±0.81 - ±1.00 หมายถึง    มีความสัมพันธสูงมาก 
                ±0.61 - ±0.80 หมายถึง    มีความสัมพันธคอนขางสูง 
                ±0.41 - ±0.60 หมายถึง    มีความสัมพันธปานกลาง 
               ±0.21 - ±0.40 หมายถึง    มีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
               ±0.01 - ±0.20 หมายถึง    มีความสัมพันธต่ํามาก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล  

 
 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี โดยการวิเคราะหขอมูล และ
การแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

H
0 
  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis)  

H
1 
  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  

n   แทน จํานวนขาราชการและลูกจางกลุมตวัอยาง  
X   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  
S.D.   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  
MS   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares)  
df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom)  
t   แทน คาที่ใชพิจารณา t - Distribution  
F -Ratio  แทน คาที่ใชพิจารณา F – Distribution  
Sig.2 tailed  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคญัทางสถิต ิ 
LSD   แทน Least Significant Difference  
*   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
**   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ 

นําเสนอ ออกเปน 5 สวน ตามลําดับ ดังน้ี  
สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี 

และทัณฑสถานชลบุรี 



สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการ
และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานชลบุรี 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานชลบุรี 

สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ของ
ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานชลบุรี 

สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
 

ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  
สวนที ่1 การวิเคราะหเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตรของขาราชการและลูกจาง 

เรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานชลบุรี 
ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส 

สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน โดยแจกแจงเปน
ความถี่คาเปอรเซ็นต หรือ รอยละ (Percentage) ไดดังน้ี 

 
ตาราง 4 แสดงจํานวนและคารอยละ ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของขาราชการและลูกจาง

เรือนจํากลางชลบุรี และทณัฑสถานชลบุรี 
 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ความถี่ (คน) รอยละ 

1.เพศ   

   ชาย 111                62.0  

   หญิง 68                38.0  

รวม 179              100.0  

2.อายุ   

   ต่ํากวา 30 ป 41 22.9 

   30-39 ป 76 42.5 

   40-49 ป 44 24.6 

   มากกวา 50 ป 18 10.1 

รวม 179 100.0 

  
   



ตาราง 4 (ตอ)   

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ความถี่ (คน) รอยละ 

3.วุฒิการศึกษา   

   ต่ํากวาปรญิญาตรี 70 39.1 

   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 78 43.6 

   ปริญญาโท 26 14.5

   สูงกวาปรญิญาโท 5 2.8

รวม 179 100.0

4.สถานภาพสมรส   

   โสด 75 41.9

   สมรส/อยูดวยกัน 79 44.1

   หยาราง/แยกกันอยู/หมาย 25 14.0

รวม 179 100.0

5.สถานภาพการทํางาน   

   ขาราชการ 140 78.2

   ลูกจาง 39 21.8

รวม 179 100.0

6.หนวยงานที่สังกัด   

   สวนควบคมุผูตองขัง 43 24.0

   สวนพัฒนาผูตองขัง 25 14.0

   สวนสวัสดิการผูตองขัง 48 26.8

   สวนสถานพยาบาล 10 5.6

   ศูนยปฏบิัตกิารพิเศษ 7 3.9

   ฝายบริหารทั่วไป 20 11.2

   ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ 4 2.2

   อ่ืนๆ 22 12.3

รวม 179 100.0

   
 
   



ตาราง 4 (ตอ) 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ความถี่ (คน) รอยละ 

7.ระยะเวลาการทํางาน   

   ต่ํากวา 5 ป 51 28.5

   5-10 ป 58 32.4

   10-15 ป 32 17.9

   มากกวา 15 ป 38 21.2

รวม 179 100.0

8.อัตราเงินเดือน   

   ต่ํากวา 10,000 บาท 65 36.3

   10,000-20,000 บาท 85 47.5

   มากกวา 20,000 บาท 29 16.2

รวม 179 100.0

 
จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามที่ใช

เปนกลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 179 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
 
 เพศ ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนเพศชาย มีจํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 62.0 และเปน
เพศหญิง จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 38.0 โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย
มากกวาเพศหญิงตามลําดับ 
 
 อายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 30-39 ป มีจํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 42.5 
รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 40-49 ป มีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 24.6 รองลงมา
เปนผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 22.9 และผูตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุมากกวา 50 ป มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 10.1 ตามลําดับ 
 
 วุฒิการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 43.6 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 39.1 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศกึษา
ปริญญาโท จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 14.5 และเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาที่สูง
กวาปริญญาโท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.8 ตามลําดับ  



 สถานภาพสมรส ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสมรสหรืออยูดวยกัน จํานวน 79 คน คิด
เปนรอยละ 44.1 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพเปนโสด จํานวน 75 คน คดิเปน
รอยละ 41.9 และผูตอบแบบสอบถามทีมี่สถานภาพหยารางหรือแยกกันอยูหรือหมาย จํานวน 25 
คน คิดเปนรอยละ 14.0 ตามลําดับ 
 
 สถานภาพการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการ จํานวน 140 คน คิด
เปนรอยละ 78.2 และผูตอบแบบสอบถามที่เปนลกูจาง จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 21.8 
ตามลําดับ 
 
 หนวยงานทีสั่งกัด ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดสวนสวัสดิการผูตองขัง จํานวน 48 
คน คิดเปนรอยละ 26.8 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามสังกัดสวนควบคุมผูตองขัง จํานวน 43 คน 
คิดเปนรอยละ 24 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามสงักัดสวนพัฒนาผูตองขัง จํานวน 25 คน คิด
เปนรอยละ 14.0 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามสังกัดในสวนอ่ืนๆ จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 
12.3 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามสงักัดฝายบริหารทั่วไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 11.2 
รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามสังกัดสวนสถานพยาบาล จํานวน 10 คน คดิเปนรอยละ 5.6 
รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามสังกัดศนูยปฏิบตัิการพิเศษ จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.9 และ
เปนผูตอบแบบสอบถามสังกัดฝายการศกึษาและพัฒนาจิตใจ จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.2 
ตามลําดับ 
 
 ระยะเวลาการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 5-10 ป 
จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 32.4 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํา
กวา 5 ป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 28.4 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาการ
ทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 21.2 และเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลา
การทํางาน 10-15 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 17.9 ตามลําดับ 
 
 อัตราเงินเดอืน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 10,000-20,000 บาท 
จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 47.5 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 
10,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 36.3 และมีผูตอบแบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือน
มากกวา 20,000 บาท จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 16.2 ตามลําดับ 
 

เนื่องจากขอมูลลักษณะประชากรศาสตรทางดานอายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงาน
ที่สังกัด ระยะเวลาการทาํงานและอัตราเงินเดินของกลุมตัวอยางขางตนมีจํานวนความถ่ีในบางชวงขอมูล



นอยเกนิไปสําหรับการวิเคราะหความแตกตางรายคู ดังนั้นผูวิจยัจึงไดรวมกลุมขอมูลบางชวงของผูตอบ
แบบสอบถามไดดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
ตาราง 5 แสดงจํานวนและคารอยละ ของลักษณะประชากรศาสตรที่มีการปรับปรุง 
 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ความถี่ (คน) รอยละ 

อายุ   

   ต่ํากวา 30 ป 41 22.9 

   30-39 ป 76 42.5 

   40 ปขึ้นไป 62 34.6 

รวม 179 100.0 

วุฒิการศึกษา   

   ต่ํากวาปรญิญาตรี 70 39.1 

   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 78 43.6 

   ปริญญาโทขึ้นไป 31 17.3

รวม 179 100.0 

สถานภาพสมรส   

   โสด/หยาราง/แยกกันอยู/หมาย 100 55.9

   สมรส/อยูดวยกัน 79 44.1

รวม 179 100.0 

หนวยงานทีสั่งกัด   

   สวนควบคมุ/พัฒนา/สวัสดิการผูตองขัง 116 64.8 

   อ่ืนๆ 63 35.2 

รวม 179 100.0 

ระยะเวลาการทํางาน   

   ต่ํากวา 5 ป 51 28.4 

   5-10 ป 58 32.4 

   10 ปขึ้นไป 70 39.1 

รวม 179 100.0 

   



ตาราง 5 (ตอ)   

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ความถี่ (คน) รอยละ 

อัตราเงินเดอืน   

   ต่ํากวา 10,000 บาท 65 36.3

   10,000 บาทขึ้นไป 114 63.7

รวม 179 100.0 

 
จากตาราง 5 แสดงจํานวนและคารอยละ ของลักษณะประชากรศาสตรที่มีการปรับปรุงแลว

ดังน้ี 
อายุ จากกลุมตัวอยางที่มีอายุมากกวา 50 ป มีจํานวนเพียง 18 คน จึงนําไปรวมไวในกลุมที่

มีอายุ 40-49 ป พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 30-39 ป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 
42.5 รองลงมาคือ อายุ 40-49 ปขึ้นไป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 34.6 และต่ํากวา 30 ป 
จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 22.9 ตามลําดับ 

วุฒิการศึกษา จากกลุมตัวอยางที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีจํานวนเพียง 5 คน จึง
นําไปรวมไวในกลุมปริญญาโท พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 43.6 รองลงมาคือ ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 70 คน คิด
เปนรอยละ 39.1 และปริญญาโทขึ้นไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 17.3 ตามลําดับ 

สถานภาพสมรส จากกลุมตัวอยางที่มีสถนภาพสมรส หยาราง/แยกกันอยู/หมาย มีจํานวน
เพียง 25 คน จึงนําไปรวมไวในกลุม โสด พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพโสด/หยา
ราง/แยกกันอยู/หมาย จํานวน 100 คิดเปนรอยละ 55.9 และรองลงมามีสถานภาพสมรสอยูดวยกัน 
จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 44.1 ตามลําดับ 

หนวยงานที่สงักัด จากกลุมตัวอยางที่มีหนวยงานสังกัดสวนพยาบาล ศูนยปฏิบตัิการพิเศษ
ฝายบริหารทัว่ไป ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ และอื่นๆ ไดมีผูตอบแบบสอบถามจํานวน 10, 7, 
20, 4 และ 22 คน ตามลําดับ จําไดนํามารวมกัน และสังกัดสวนควบคุมผูตองขัง สวนพัฒนา
ผูตองขังและสวนสวัสดิการผูตองขัง มีจํานวน 43, 25 และ 48 คน ตามลําดับ จึงนํามารวมกัน พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีหนวยงานที่สังกัดสวนควบคุมผูตองขงั สวนพัฒนาผูตองขัง และสวน
สวัสดิการผูตองขัง จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 64.8 และสังกัดอ่ืนๆ จํานวน 63 คน คิดเปนรอย
ละ 35.2  

ระยะเวลาการทํางาน จากกลุมตัวอยางทีมี่ระยะเวลาการทํางาน 10-15 ป มีจํานวนเพียง 32 
คน จึงนําไปรวมไวในกลุมระยะเวลาการทํางานมากกวา 15 ป พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
มีระยะเวลาการทํางาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 39.1 รองลงมามีระยะเวลาการ



ทํางาน 5-10 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 32.4 และมีระยะเวลาการทํางาน ต่ํากวา 5 ป จํานวน 
51 คน คิดเปนรอยละ 28.5 

อัตราเงินเดือน จากกลุมตัวอยางที่มีอัตราเงินเดือน มากกวา 20,000 บาท มีจํานวนเพียง 
29 คน จึงนําไปรวมไวในกลุมอัตราเงินเดือน 10,000 บาท พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
อัตราเงินเดือน 10,000 บาทขึ้นไป จํานวน 114 คน คดิเปนรอยละ 63.7 และอัตราเงินเดือน ต่ํากวา 
10,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 36.3  

 
สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการ

และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานชลบุรี  
ขอมูลเก่ียวกับปจจัยความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน มีคําถามจํานวน 4 ขอ โดย

แจกแจงเปนคาคะแนนเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ไดดังน้ี  
 

ตาราง 6 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลาง
ชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี เก่ียวกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 

 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
  

 
X  S.D แปลผล 

1. ทานมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 3.92 .686 พึงพอใจมาก 
2. ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทาน 
มากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ที่ทานรูจัก 3.44 .743 พึงพอใจมาก 

3. บอยคร้ังที่ทานรูสึกเบื่องาน* 2.82 1.041 พึงพอใจปานกลาง 

4. ทานมีการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอ* 3.11 1.138 พึงพอใจปานกลาง 
ผลรวมความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน 3.32 .537 พึงพอใจปานกลาง 

* คําถามเชิงลบ ไดกลับเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับคะแนนแลว 

 
จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิง

ชลบุรี ตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.32 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .537 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ทานมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีระดับคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .686 มีความพึงพอใจ
ในระดับมาก รองลงมาในขอ ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทาน มากกวาเพ่ือนรวมงานคน



อ่ืนๆ ที่ทานรูจัก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .743 มีความพึงพอใจใน
ระดับมาก รองลงมาในขอ ทานมีการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.138 มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และรองลงมาในขอ บอยคร้ังที่
ทานรูสึกเบื่องาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.041 มีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง 

 
สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
ขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงานมี 5 ดาน ไดแก ไดแก ลักษณะงาน 

ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาของอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน 
และอัตราคาตอบแทน โดยแจกแจงเปนคาคะแนนเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ได
ดังน้ี 
 
ตาราง 7 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลาง

ชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี โดยรวมแตละรายดานของปจจัยดานการจูงใจ 
 

ปจจัยดานการจูงใจ      X S.D แปลผล 

1.ลักษณะงาน 3.65 .552 แรงจูงใจมาก 
2.ความรับผิดชอบในงาน 3.96 .811 แรงจูงใจมาก 
3.ความกาวหนาของอาชีพ 3.27 .929 แรงจูงใจปานกลาง 
4.การไดรับการยอมรับนับถือ 3.43 .659 แรงจูงใจมาก 
5.ความสําเร็จของงาน 3.71 .627 แรงจูงใจมาก 
6.อัตราคาตอบแทน 3.00 .952 แรงจูงใจปานกลาง 
ผลรวมปจจยัดานการจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.50 .447 แรงจงูใจมาก 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิง
ชลบุรี ตอปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.50 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .447 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความรับผิดชอบในงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.96 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .811 มีแรงจูงใจระดับมาก รองลงมาในดานความสําเร็จ
ของงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .627 มีแรงจูงใจระดับมาก รองลงมาใน
ดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .552 มีแรงจูงใจระดับมาก 



รองลงมาในดานการไดรับการยอมรับนับถือมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
.659 มีแรงจูงใจระดับมาก รองลงมาในดานความกาวหนาของอาชีพมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .929 มีแรงจูงใจระดับปานกลาง และรองลงมาในดานอัตราคาตอบแทนมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .952 มีแรงจูงใจระดับปานกลาง  
 

ตาราง 8 แสดงระดับแรงจูงใจเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลกูจางเรือนจํากลาง
ชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในเรื่องลักษณะงาน 

 

ดานลักษณะงาน    X S.D แปลผล 
1. ทานรูสึกวางานที่ทําอยูในขณะนี้เปนงานที่มี
ความทาทายความสามารถ 3.75 .833 แรงจูงใจในระดับมาก 
2. งานที่ทานทําตรงกับความรูความสามารถของ
ทาน 3.36 .992 แรงจูงใจในระดับปานกลาง 
3. งานที่ทานทําสอดคลองกับความถนัดและ
ความชํานาญของทาน 3.50 .938 แรงจูงใจในระดับมาก 
4.งานที่ทานทาํมีคุณคาและมีความสําคัญสูงตอ
องคกร 3.98 .722 แรงจูงใจในระดับมาก 
ผลรวมดานลักษณะงาน 3.65 .552 แรงจงูใจในระดับมาก 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิง
ชลบุรี ตอปจจัยดานการจูงใจในเรื่องลักษณะงานโดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.65 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .552 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ งานที่ทานทํามีคุณคาและมีความสําคัญสูงตอองคกรมี
ระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .722 มี
แรงจูงใจระดับมาก รองลงมาในขอ ทานรูสึกวางานที่ทําอยูในขณะนี้เปนงานที่มีความทาทาย
ความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .833 มีแรงจูงใจระดับมาก 
รองลงมาในขอ งานที่ทานทําสอดคลองกับความถนัดและความชํานาญของทาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.50 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .938 มีแรงจูงใจระดับมาก และรองลงมาในขอ งานที่ทาน
ทําตรงกับความรูความสามารถของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
.992 มีแรงจูงใจระดับปานกลาง 
 
 
 



ตาราง 9 แสดงระดับแรงจูงใจเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลาง
ชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในเรื่องความรับผิดชอบในงาน 

 

ดานความรับผิดชอบในงาน    X S.D แปลผล 
5. ทานรูสึกวาตนเองเปนผูรับผิดชอบตอ
ความสําเร็จและความลมเหลวหรือความผิดพลาด
ของงานที่ทํา 4.01 2.444 แรงจูงใจในระดับมาก 
6. ทานไมสบายใจเม่ือรูสึกวายังไมไดใชความ
พยายามอยางเต็มที่กับงานที่ไดรับมอบหมายใหทํา 3.70 .813 แรงจูงใจในระดับมาก 
7. ทานภูมิใจ เม่ืองานที่ทําประสบความสําเร็จ 4.17 .782 แรงจูงใจในระดับมาก 
8. ทานรูสึกเสียใจเม่ือเกิดความผิดพลาดในการ
ทํางาน 3.98 .797 แรงจูงใจในระดับมาก 
ผลรวมดานความรับผิดชอบในงาน 3.96 .811 แรงจงูใจในระดับมาก 

 
จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิง

ชลบุรี ตอปจจัยดานการจูงใจในเรื่องความรับผิดชอบในงานโดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.96 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .811 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ทานภูมิใจ เม่ืองานที่ทําประสบความสําเร็จมีระดับคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .782 รองลงมาในขอ 
ทานรูสึกวาตนเองเปนผูรับผิดชอบตอความสําเร็จและความลมเหลวหรือความผิดพลาดของงานที่ทํา 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 2.444 รองลงมาในขอ ทานรูสึกเสียใจเมื่อ
เกิดความผิดพลาดในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .797 และ
รองลงมาในขอ ทานไมสบายใจเม่ือรูสึกวายังไมไดใชความพยายามอยางเต็มที่กับงานที่ไดรับ
มอบหมายใหทํา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.70 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .813 ซ่ึงทั้งหมดมี
แรงจูงใจระดับมาก 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 10 แสดงระดับแรงจูงใจเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํา
กลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในเรื่องความกาวหนาของอาชีพ 

 

ดานความกาวหนาของอาชีพ    X S.D แปลผล 
9. งานที่ทานรับผิดชอบชวยสงเสริมใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.51 1.019 แรงจูงใจในระดับมาก 
10. สายงานที่ทานทําอยูน้ันมีโอกาสไดรับการ
เลื่อนตําแหนงอยางตอเน่ือง 3.10 1.218 

แรงจูงใจในระดับปาน
กลาง 

11. ทานพึงพอใจตอการไดรับเลื่อนตําแหนงใน
อดีตที่ผานมา 3.19 1.126 

แรงจูงใจในระดับปาน
กลาง 

ผลรวมดานความกาวหนาของอาชีพ 
3.27 .929 

แรงจงูใจในระดับปาน
กลาง 

 
จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถาน

หญิงชลบุรี ตอปจจัยดานการจูงใจในเรื่องความกาวหนาของอาชีพโดยรวมมีแรงจูงใจในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .929 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ งานที่ทานรับผิดชอบชวยสงเสริมใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน มีระดับคาคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.019 มีระดับแรงจูงใจมาก รองลงมาในขอ ทานพึงพอใจตอการไดรับ
เลื่อนตําแหนงในอดีตที่ผานมา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.126 มี
ระดับแรงจูงใจปานกลาง และรองลงมาในขอ สายงานที่ทานทําอยูน้ันมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.218 มีแรงจูงใจ
ระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 11 แสดงระดับแรงจูงใจเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํา
กลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในเรื่องการไดรับการยอมรับนับถือ 

 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ    X    S.D แปลผล 
12. ผูบังคับบญัชาหรือผูใตบังคับบญัชาของทาน
ยอมรับในการปฏิบัติงานของทาน 3.55 .780 แรงจูงใจในระดับมาก 
13. ทานมักจะไดรับคําชมจากผูบังคับบญัชา 3.23 .848 แรงจูงใจในระดับปานกลาง 
14. เพ่ือนรวมงานของทานเห็นวาทานเปนผูมี
ความรูความสามารถ 3.40 .890 แรงจูงใจในระดับปานกลาง 
15. ผลงานของทานเปนทีย่อมรับจากเพ่ือน
รวมงาน 3.55 .773 แรงจูงใจในระดับมาก 
ผลรวมดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.43 .659 แรงจงูใจในระดับมาก 

 
จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถาน

หญิงชลบุรี ตอปจจัยดานการจูงใจในเรื่องการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .659 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชาของทานยอมรับใน
การปฏิบัติงานของทานและผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน มีระดับคาคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .780 และ .773 ตามลําดับ มี
แรงจูงใจระดับมาก รองลงมาในขอ เพ่ือนรวมงานของทานเห็นวาทานเปนผูมีความรูความสามารถ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .890 มีแรงจูงใจระดับปาน และรองลงมาใน
ขอ ทานมักจะไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ .848 มีแรงจูงใจระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 12 แสดงระดับแรงจูงใจเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํา
กลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในเรื่องความสําเร็จของงาน 

 

ดานความสาํเร็จของงาน    X S.D แปลผล 
16. ทานทํางานเสร็จตรงตามเวลาเสมอ 3.75 .825 แรงจูงใจในระดับมาก 
17. ทานทํางานไดครบถวนตามที่ไดรับ
มอบหมาย 3.82 .773 แรงจูงใจในระดับมาก 
18. ทานมักจะทํางานมีความผิดพลาดหลายครั้ง* 3.56 1.017 แรงจูงใจในระดับมาก 
ผลรวมดานความสําเร็จของงาน 3.71 .627 มีแรงจงูใจในระดับมาก 

* คําถามเชิงลบ ไดกลับเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับคะแนนแลว 

 
จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถาน

หญิงชลบุรี ตอปจจัยดานการจูงใจในเรื่องความสําเร็จของงานโดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.71 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .627 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ทานทํางานไดครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย มีระดับ
คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .773 รองลงมาในขอ 
ทานทํางานเสร็จตรงตามเวลาเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .825 
และรองลงมาในขอ ทานมักจะทํางานมีความผิดพลาดหลายครั้ง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.017 ซ่ึงทั้งหมดมีแรงจูงใจระดับมาก 
 
ตาราง 13 แสดงระดับแรงจูงใจเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํา

กลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในเรื่องความสําเร็จของงาน 
 

ดานอัตราคาตอบแทน    X S.D แปลผล 
19. ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงาน
สอดคลองกับภาระความรับผิดชอบของพนักงาน 2.91 1.082 แรงจูงใจในระดับปานกลาง 
20. สวัสดิการดานตางๆที่องคกรใหกับพนักงานมี
สวนชวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น 3.08 1.185 แรงจูงใจในระดับปานกลาง 
21. ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงาน
สอดคลองกับระดับทักษะความสามารถของ
พนักงาน 2.97 1.016 แรงจูงใจในระดับปานกลาง 
ผลรวมดานอัตราคาตอบแทน 3.00 .952 แรงจงูใจในระดับปานกลาง 



จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถาน
หญิงชลบุรี ตอปจจัยดานการจูงใจในเรื่องอัตราคาตอบแทนโดยรวมมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .952 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ สวัสดิการดานตางๆที่องคกรใหกับพนักงานมีสวนชวย
ใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.185 รองลงมาในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลองกับ
ระดับทักษะความสามารถของพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
1.016 และรองลงมาในขอ ผลตอบแทนท่ีองคกรใหแกพนักงานสอดคลองกับภาระความรับผิดชอบ
ของพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.082 ซ่ึงทั้งหมดมีแรงจูงใจ
ระดับปานกลาง 

 
สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
ขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มี 2 ดานไดแก สถานที่ทํางาน

และสิ่งอํานวยความสะดวก ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยแจกแจงเปน
คาเฉลี่ย  (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ไดดังน้ี 

 

ตาราง 14 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี
และทัณฑสถานหญิงชลบุรี โดยรวมแตละรายดานของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน 

 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน    X S.D แปลผล 

1.สถานที่ทํางานและส่ิงอํานวยความสะดวก 2.94 .487 
สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน
ในระดับปานกลาง 

2.ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบญัชา 3.85 .642 

สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน
ในระดับดี 

ผลรวมดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 3.40 .410 
สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถาน

หญิงชลบุรี ตอปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมมีมีสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .410 



 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .642 มีสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงานในระดับดี และรองลงมาในดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.94 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .487 มีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับปาน
กลาง 
 
ตาราง 15 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี

และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในเร่ืองสถานท่ีทํางานและส่ิงอํานวยความสะดวก 
 

ดานสถานที่ทํางานและส่ิงอํานวยความสะดวก    X S.D แปลผล 
1.สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานของทานมีความ
เปนระเบยีบเรียบรอย 3.19 1.048 

สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน
ในระดับปานกลาง 

2.สถานที่งานของทานมีขนาดเล็กเม่ือเทยีบกับ
จํานวนพนักงาน* 2.96 1.220 

สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน
ในระดับปานกลาง 

3. วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวน
เพียงพอกับจํานวนพนักงาน 3.00 1.084 

สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน
ในระดับปานกลาง 

4. อุปกรณการทํางานในหนวยงานของทานมักจะ
ชํารุดบอยทําใหการทํางานเกิดความลาชา* 2.62 1.039 

สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน
ในระดับปานกลาง 

ผลรวมดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความ
สะดวก 2.94 .487 

สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

* คําถามเชิงลบ ไดกลับเปนคําถามเชิงบวกและไดปรับคะแนนแลว 

 
จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถาน

หญิงชลบุรี ตอปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในเรื่องสถานท่ีทํางานและส่ิงอํานวยความ
สะดวกโดยรวมมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .487 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานของทานมีความเปน
ระเบียบเรียบรอย มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 1.048 รองลงมาในขอ วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวนเพียงพอกับจํานวน
พนักงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.084 รองลงมาในขอ สถานที่
งานของทานมีขนาดเล็กเม่ือเทียบกับจํานวนพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.96 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.039 และรองลงมาในขอ อุปกรณการทํางานในหนวยงานของทานมักจะชํารุด



บอยทําใหการทํางานเกิดความลาชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.62 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.039 
ซ่ึงทั้งหมดมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
 
ตาราง 16 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี

และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ในเร่ืองความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคบับัญชา 
 

ดานความสมัพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบญัชา 

   X S.D แปลผล 

5. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานทุกคน 4.11 .683 
สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานในระดับดี 

6. ทานไดรับความรวมมือที่ดีจากเพ่ือนรวมงานเปน
ประจํา 3.91 .774 

สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานในระดับดี 

7. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบญัชา 3.74 .944 
สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานในระดับดี 

8. ทานไดรับความไววางใจสูงจากผูบังคับบัญชา 3.63 .911 
สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานในระดับดี 

ผลรวมดานความสัมพันธระหวางเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบญัชา 3.85 .642 

สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานในระดับดี 

 
จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถาน

หญิงชลบุรี ตอปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในเรื่องความสัมพันธระหวางเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชาโดยรวมมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับดี มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.85 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .642 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานทุกคน มี
ระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .683 รองลงมา
ในขอ ทานไดรับความรวมมือที่ดีจากเพ่ือนรวมงานเปนประจํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .774 รองลงมาในขอ ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.74 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .944 และรองลงมาในขอ ทานไดรับความ
ไววางใจสูงจากผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .911 ซ่ึง
ทั้งหมดมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในระดับดี 
 
 
 



สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานขอที่ 1 ขาราชการและลูกจางที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิ

การศึกษา สถานภาพการสมรส สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาการทํางาน และ
อัตราเงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ในสวนนี้สามารถแบง
สมมติฐานยอยตามขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ดังน้ี 

 
สมมติฐานที่ 1.1 ขาราชการและลูกจางเพศตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
 H0 : ขาราชการและลูกจางเพศตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน 
 H1

 
: ขาราชการและลูกจางเพศตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุมเปนอิสระ
ตอกัน (Independent Sample t-test) และการทดสอบสมมติฐานระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig.2-tailed มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตาราง 
ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและลูกจาง โดยจําแนกตามเพศ 
 

 t-test for Equality of Means 
ความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงาน เพศ 
 

X S.D. t 
Sig.2-
tailed 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ชาย 
หญิง 

4.03 
3.74 

.707 

.614 
2.815** 

 
.005 

 
ความชอบตองาน มากกวาเพ่ือนรวมงาน
คนอ่ืนๆ  

ชาย 
หญิง 

3.55 
3.26 

.643 

.857 
2.529* 

 
.012 

 
ความเบื่องาน ชาย 

หญิง 
2.93 
2.63 

1.051 
1.006 

1.856 
 

.065 
 

การพิจารณาหางานอ่ืน ชาย 
หญิง 

3.16 
3.04 

1.133 
1.152 

.673 
 

.502 
 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 



จากตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจาง จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ
พบวา ในดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา sig. (2-tailed) เทากับ .005 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ซ่ึงมีความหมายวาขาราชการ
และลูกจางเพศตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยที่เพศชายมีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง จําแนกตามเพศ ในดาน
ความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ มีคา sig. (2-tailed) เทากับ .012 ซ่ึงนอยกวา 0.05 
น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ซ่ึงมีความหมายวาขาราชการและ
ลูกจางเพศตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพ่ือน
รวมงานคนอ่ืนๆ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว โดยท่ีเพศชายมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ดานความชอบงานมากกวาเพ่ือน
รวมงานคนอ่ืนๆ มากกวาเพศหญิง 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง จําแนกตามเพศ ในดาน
ความรูสึกเบื่องาน จําแนกตามเพศ มีคา Sig.2-tailed เทากับ .065 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีเพศ
แตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานความความรูสึกเบื่องาน ไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง จําแนกตามเพศ ในดาน
การพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอ จําแนกตามเพศ มีคา Sig.2-tailed เทากับ .502 ซ่ึงมากกวา 0.05 
น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและ
ลูกจางที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยู
เสมอ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 1.2 ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
 H0

 
: ขาราชการและลูกจางที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน 
 H1: ขาราชการและลูกจางที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 



ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ

ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test ซ่ึง
หากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา Sig. มีคา
มากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ 
โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวน
เทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางของความ
แปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 18 
 
ตาราง 18 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานกับอายุ

ของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.099 2 176 .335 

 
 จากตาราง 18 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .335 ซ่ึง
มากกวา 0.05 หมายความวา กลุมอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ดังน้ันจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมอายุตางๆ โดยใชสถิติ 
F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 19 
 
ตาราง 19   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานกับอายุ

ของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 5.067 2 2.534 5.668** .004 

ความพึงพอใจโดยรวมใน ภายในกลุม 78.676 176 .447   

การปฏิบัติงาน รวม 83.743 178    

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 



 จากตาราง 19 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจาง กับกลุมชวงอายุตางๆ โดยการทดสอบใชสถิติการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบ พบวา คา Sig. 
เทากับ .004 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ LSD ซ่ึงได
ผลลัพธดังตาราง 20 
 

ตาราง 20 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบตังิาน 
กับชวงอายุของขาราชการและลูกจางทั้ง 3 กลุมของผูที่ตอบแบบสอบถาม  

 

ชวงอายุ      X 30-39 ป 40 ปขึ้นไป 
ต่ํากวา 30 ป 3.76 -.06 

(.646) 
-.39** 
(.004) 

30-39 ป 3.82 - 
 

-.33** 
(.004) 

40 ปขึ้นไป 4.15 - 
 

- 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  

จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงาน กับชวงอายุของขาราชการและลูกจาง ในแตละกลุมชวงอายุของขาราชการและ
ลูกจางในตาราง 20 สามารถตีความไดดังน้ี 

1. ขาราราชการและลูกจางที่มีอายุต่ํากวา 30 ป กับขาราชการและลูกจางที่มีอายุ 40 ปขึ้น
ไป พบวา คา Sig. เทากับ .004 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีอายุต่ํา
กวา 30 ป มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีอายุ 40 ปขึ้น
ไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.39  

2. ขาราราชการและลูกจางที่มีอายุ 30-39 ป กับขาราชการและลูกจางที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป 
พบวา คา Sig. เทากับ .004 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีอายุต่ํากวา 
30 ป มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.33  
 



ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ  
การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ

ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test ซ่ึง
หากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา Sig. มีคา
มากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ 
โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวน
เทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางของความ
แปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 21 

 
ตาราง 21 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานกับอายุ

ของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.543 2 176 .217 

 
 จากตาราง 21 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .217 ซ่ึง
มากกวา 0.05 หมายความวา กลุมอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ดังน้ันจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมอายุตางๆ โดยใชสถิติ 
F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 22 
 
ตาราง 22   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน

ความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ กับอายุของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.274 2 .637 1.157 .317 

ภายในกลุม 96.860 176 .550   
ดานความชอบงานมาก 

กวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ 
รวม 98.134 178    

 
จากตาราง 22 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน

ดานความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ กับอายุของขาราชการและลูกจาง โดยการทดสอบ



ใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ใน
การทดสอบพบวา คา Sig. เทากับ .317 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีอายุ
ตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ 
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานความรูสึกเบื่องาน 

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test ซ่ึง
หากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา Sig. มีคา
มากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ 
โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวน
เทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางของความ
แปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 23 
 
ตาราง 23 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน

ความรูสึกเบื่องาน กับอายุของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

.261 2 176 .771 

 
 จากตาราง 23 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .771 ซ่ึง
มากกวา 0.05 หมายความวา กลุมอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ดังน้ันจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมอายุตางๆ โดยใชสถิติ 
F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 24 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 24   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน
ความรูสึกเบื่องาน กับอายุของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2.057 2 1.029 .949 .389 

ภายในกลุม 190.859 176 1.084   ดานความรูสึกเบื่องาน 

รวม 192.916 178    

 
จากตาราง 24 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน

ดานความรูสึกเบื่องาน กับอายุของขาราชการและลูกจาง โดยการทดสอบใชสถิติการวิเคราะหคา
ความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบพบวา คา 
Sig. เทากับ .317 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานดานความรูสึกเบื่องานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอ 

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test ซ่ึง
หากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา Sig. มีคา
มากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ 
โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวน
เทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางของความ
แปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 25 
 
 
 
 
 



ตาราง 25 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการ
พิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอกับอายุของขาราชการและลูกจาง 

 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

.552 2 176 .594 

 
 จากตาราง 25 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .594 ซ่ึง
มากกวา 0.05 หมายความวา กลุมอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ดังน้ันจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมอายุตางๆ โดยใชสถิติ 
F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 26 
 
ตาราง 26   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการ

พิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอกับอายุของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.008 2 .504 .387 .680 

ภายในกลุม 229.528 176 1.304   
ดานการพิจารณาหางาน

อ่ืนอยูเสมอ 
รวม 230.536 178    

 
จากตาราง 26 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน

ดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอ กับอายุของขาราชการและลูกจาง โดยการทดสอบใชสถิติการ
วิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. เทากับ .317 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกัน มี
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 
 
 



สมมติฐานที่ 1.3 ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
 H

0 
: ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H

1 
: ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางวุฒิการศึกษาตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test 
ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวาวุฒิการศึกษาทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา Sig. มีคา
มากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางวุฒิการศึกษาตางๆ 
โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวาวุฒิการศึกษาทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวน
เทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมวุฒิการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางของความ
แปรปรวนระหวางกลุมวุฒิการศึกษาตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 20 
 
ตาราง 27 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานกับวุฒิ

การศึกษาของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.321 2 176 .269 

 
จากตาราง 27 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .269 ซ่ึง

มากกวา 0.05 หมายความวาวุฒิการศึกษาท้ังหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางวุฒิการศึกษา
ตางๆ โดยใชสถิติ F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 28 
 
 
 



ตาราง 28   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานกับวุฒิ
การศึกษาของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2.908 2 1.454 3.165* .045 

ภายในกลุม 80.835 176 .459   
ความพึงพอใจโดยรวมใน 

การปฏิบัติงาน 
รวม 80.743 178    

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตาราง 28 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจาง กับกลุมวุฒิการศึกษาตางๆ โดยการทดสอบใชสถิติการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบ พบวา คา Sig. 
เทากับ .045 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มี
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ 
LSD ซ่ึงไดผลลัพธดังตาราง 29 
 

ตาราง 29 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบตังิาน 
กับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจางทั้ง 3 กลุมของผูที่ตอบแบบสอบถาม  

 

วุฒิการศึกษา    X 
ปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา ปริญญาโทขึ้นไป 
ต่ํากวากวาปรญิญาตรี 3.87 .03 

(.821) 
-.32* 

(.029) 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 3.85 - 

 
-.35* 

(.017) 
ปริญญาโทขึ้นไป 4.19 - 

 
- 
 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  



จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงาน กับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจาง ในแตละกลุมวุฒิการศึกษาของ
ขาราชการและลูกจางในตาราง 29 สามารถตีความไดดังน้ี 

1. ขาราราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวากวาปริญญาตรีกับขาราชการและลูกจาง
ที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป พบวา คา Sig. เทากับ .029 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา 
ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.32  

2. ขาราราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา กับขาราชการและ
ลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป พบวา คา Sig. เทากับ .017 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความ
วา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.35 
 
ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ  

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางวุฒิการศึกษาตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test 
ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวาวุฒิการศึกษาทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา Sig. มีคา
มากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางวุฒิการศึกษาตางๆ 
โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวาวุฒิการศึกษาทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวน
เทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมวุฒิการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางของความ
แปรปรวนระหวางกลุมวุฒิการศึกษาตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 30 
 
ตาราง 30 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน

ความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ กับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2.468 2 176 .088 

 
จากตาราง 27 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .088 ซ่ึง

มากกวา 0.05 หมายความวาวุฒิการศึกษาท้ังหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับ



นัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางวุฒิการศึกษา
ตางๆ โดยใชสถิติ F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 31 
 
ตาราง 31   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน

ความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ กับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 5.414 2 2.707 5.138** .007 

ภายในกลุม 92.720 176 .527   

ดานความชอบงาน
มากกวาเพ่ือนรวมงานคน

อ่ืนๆ รวม 98.134 178    

**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 31 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจาง กับกลุมวุฒิการศึกษาตางๆ โดยการทดสอบใชสถิติการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบ พบวา คา Sig. 
เทากับ .007 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มี
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ LSD ซ่ึงไดผลลัพธดังตาราง 32 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตาราง 32 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบตังิาน 
ดานความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆกับวุฒิการศึกษาของขาราชการและ
ลูกจางทั้ง 3 กลุมของผูที่ตอบแบบสอบถาม  

 

วุฒิการศึกษา    X 
ปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา ปริญญาโทขึ้นไป 
ต่ํากวากวาปรญิญาตรี 3.60 .37** 

(.003) 
.02 

(.902) 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 3.24 - 

 
-.34* 

(.030) 
ปริญญาโทขึ้นไป 3.58 - 

 
- 
 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  

จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงาน ดานความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆกับวุฒิการศึกษาของขาราชการ
และลูกจาง ในแตละกลุมวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจางในตาราง 32 สามารถตีความไดดังน้ี 

1. ขาราราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวากวาปริญญาตรีกับขาราชการและลูกจาง
ที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาพบวา คา Sig. เทากับ .003 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ มากกวาขาราชการและ
ลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตาง
ของคาเฉลี่ยเทากับ 0.37  

2. ขาราราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา กับขาราชการและ
ลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป พบวา คา Sig. เทากับ .030 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความ
วา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ นอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิ
การศึกษาปริญญาโทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.34 
 
 
 



ดานความรูสึกเบื่องาน 
การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ

ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางวุฒิการศึกษาตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test 
ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวาวุฒิการศึกษาทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา Sig. มีคา
มากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางวุฒิการศึกษาตางๆ 
โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวาวุฒิการศึกษาทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวน
เทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมวุฒิการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความ
แปรปรวนระหวางกลุมวุฒิการศึกษาตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 33 
 
ตาราง 33 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน

ความรูสึกเบื่องานกับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.473 2 176 .232 

 
จากตาราง 27 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .232 ซ่ึง

มากกวา 0.05 หมายความวาวุฒิการศึกษาท้ังหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางวุฒิการศึกษา
ตางๆ โดยใชสถิติ F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 34 
 
ตาราง 34   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน

ความรูสึกเบื่องานกับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.886 2 .943 .869 .421 

ภายในกลุม 191.030 176 1.085   ดานความรูสึกเบื่องาน 

รวม 192.916 178    

 
จากตาราง 34 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน

ดานความรูสึกเบื่องานกับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจาง โดยการทดสอบใชสถิติการ



วิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. เทากับ .421 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษา
ตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานความรูสึกเบื่องานไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอ 

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางวุฒิการศึกษาตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test 
ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวาวุฒิการศึกษาทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา Sig. มีคา
มากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางวุฒิการศึกษาตางๆ 
โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวาวุฒิการศึกษาทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวน
เทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมวุฒิการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความ
แปรปรวนระหวางกลุมวุฒิการศึกษาตางๆโดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 33 
 
ตาราง 35 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการ

พิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอกับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

.288 2 176 .750 

 
จากตาราง 35 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .750 ซ่ึง

มากกวา 0.05 หมายความวาวุฒิการศึกษาท้ังหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางวุฒิการศึกษา
ตางๆ โดยใชสถิติ F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 36 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 36   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการ
พิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอกับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 3.831 2 1.916 1.487 .229 

ภายในกลุม 226.705 176 1.288   
ดานการพิจารณาหางาน

อ่ืนอยูเสมอ 
รวม 230.536 178    

 
จากตาราง 36 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน

ดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอกับวุฒิการศึกษาของขาราชการและลูกจาง โดยการทดสอบใช
สถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. เทากับ .229 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิ
การศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานที่ 1.4 ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
 H0

 
: ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1: ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุมเปนอิสระ
ตอกัน (Independent Sample t-test) และการทดสอบสมมติฐานระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig.2-tailed มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตาราง 
 
 
 
 



ตาราง 37 แสดงการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจาง โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

 t-test for Equality of Means 
ความพึงพอใจโดยรวมใน

การปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส 
 

    X S.D. t 
Sig.2-
tailed 

ความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวม 

   โสด/หยาราง/
แยกกันอยู/หมาย 
สมรส/อยูดวยกัน 

3.92 
3.91 

.748 

.603 
.083 

 
.934 

 

ความชอบงาน มากกวาเพ่ือน
รวมงานคนอ่ืนๆ  

   โสด/หยาราง/
แยกกันอยู/หมาย 
สมรส/อยูดวยกัน 

3.52 
3.34 

.772 

.696 
1.602 

 
.111 

 
ความเบื่องาน    โสด/หยาราง/

แยกกันอยู/หมาย 
สมรส/อยูดวยกัน 

2.77 
2.87 

1.053 
1.030 

-.659 
 

.511 
 

การพิจารณาหางานอ่ืน    โสด/หยาราง/
แยกกันอยู/หมาย 
สมรส/อยูดวยกัน 

2.91 
3.38 

1.156 
1.066 

-2.794** 
 

.006 
 

**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจาง จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการ
ทดสอบพบวา ในดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมในดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอ มี
คา sig. (2-tailed) เทากับ .006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ซ่ึงมีความหมายวาขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มี
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 
 
 
 
 



สมมติฐานที่ 1.5 ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานตางกันมีความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
 H0

 
: ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมใน

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1

 
: ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมใน

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุมเปนอิสระ
ตอกัน (Independent Sample t-test) และการทดสอบสมมติฐานระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig.2-tailed มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตาราง 
 
ตาราง 38 แสดงการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและลูกจาง โดยจําแนกตามสถานภาพการทํางาน 
 

 t-test for Equality of Means 
ความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงาน 
สถานภาพ
การทํางาน 

 
    X S.D. t 

Sig.2-
tailed 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ขาราชการ 
ลูกจาง 

4.00 
3.62 

.657 

.711 
3.175** 

 
.002 

 
ความชอบงานมากกวาเพ่ือนรวมงานคน
อ่ืนๆ  

   ขาราชการ 
ลูกจาง 

3.47 
3.33 

.772 

.621 
1.027 

 
.306 

 
ความเบื่องาน ขาราชการ 

ลูกจาง 
2.79 
2.90 

1.014 
1.142 

-.554 
 

.580 
 

การพิจารณาหางานอ่ืน ขาราชการ 
ลูกจาง 

3.18 
3.19 

1.108 
1.231 

1.368 
 

.173 
 

**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจาง จําแนกตามสถานภาพการทํางาน โดยใชสถิติ Independent Sample t-test 
ในการทดสอบพบวา ในดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา sig. (2-tailed) เทากับ .002 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ซ่ึงมีความหมายวา



ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 1.6 ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดตางกันมีความพึงพอใจ

โดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
 H0: ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1

 
: ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุมเปนอิสระ
ตอกัน (Independent Sample t-test) และการทดสอบสมมติฐานระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig.2-tailed มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตาราง 
 
ตาราง 39 แสดงการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและลูกจาง โดยจําแนกตามหนวยงานที่สังกัด 
 

t-test for Equality of Means 
ความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงาน หนวยงานทีสั่งกัด 
 

X S.D. t 
Sig.2-
tailed 

ความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวม 

สวนควบคุม/พัฒนา/
สวัสดิการผูตองขัง 

อ่ืนๆ 
3.96 
3.84 

.690 

.677 
1.078 

 
.283 

 

ความชอบงาน มากกวาเพ่ือน
รวมงานคนอ่ืนๆ  

สวนควบคุม/พัฒนา/
สวัสดิการผูตองขัง 

อ่ืนๆ 
3.47 
3.38 

.785 

.658 
.801 

 
.424 

 

บอยคร้ังที่ทานรูสึกเบื่องาน 
สวนควบคุม/พัฒนา/
สวัสดิการผูตองขัง 

อ่ืนๆ 
2.87 
2.71 

1.018 
1.084 

.960 
 

.338 
 

สวนควบคุม/พัฒนา/
สวัสดิการผูตองขัง 3.13 1.176 .191 .849 การพิจารณาหางานอ่ืน 

อ่ืนๆ 3.10 1.073   



จากตาราง 39 แสดงการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด โดยใชสถิติ Independent 
Sample t-test ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) ทุกรายดานของความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานนั้นมีคามากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
ซ่ึงมีความหมายวาขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  
 

สมมติฐานที่ 1.7 ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
 H0

 
: ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมใน

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1

 
: ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมใน

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางระยะเวลาการทํางานตางๆโดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา 
Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางระยะเวลา
การทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมด
ไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระยะเวลาการทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผล
การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระยะเวลาการทํางานตางๆโดยใชสถิติ 
Levene’s Test เปนดังตาราง 40 
 
ตาราง 40 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานกับ

ระยะเวลาการทํางานของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

.264 2 176 .769 



จากตาราง 40 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .769 ซ่ึง
มากกวา 0.05 หมายความวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังน้ันจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางระยะเวลาการ
ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 41 
 
ตาราง 41   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานกับ

ระยะเวลาการทํางานของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.773 2 .887 1.904 .152 

ภายในกลุม 81.970 176 .466   
ความพึงพอใจโดยรวมใน

การปฏิบัติงาน 
รวม 83.743 178    

 
 จากตาราง 41 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจาง กับระยะเวลาการทํางานตางๆ โดยการทดสอบใชสถิติการวิเคราะหคา
ความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบพบวา คา 
Sig. เทากับ .152 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน 
มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานความชอบงานของทาน มากกวาเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ 

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางระยะเวลาการทํางานตางๆโดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา 
Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางระยะเวลา
การทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมด
ไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระยะเวลาการทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผล
การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระยะเวลาการทํางานตางๆโดยใชสถิติ 
Levene’s Test เปนดังตาราง 42 



ตาราง 42 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน
ความชอบงานของทาน มากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ กับระยะเวลาการทํางานของ
ขาราชการและลูกจาง 

 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

.406 2 176 .667 

 
จากตาราง 42 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .667 ซ่ึง

มากกวา 0.05 หมายความวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังน้ันจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางระยะเวลาการ
ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 43 
 
ตาราง 43   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน

ความชอบงานของทาน มากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ กับระยะเวลาการทํางานของ
ขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 3.091 2 1.545 2.862 .060 

ภายในกลุม 95.043 176 .540   

ดานความชอบงานของ
ทาน มากกวาเพ่ือน
รวมงานคนอ่ืนๆ รวม 98.134 178    

 
 จากตาราง 43 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ดานความชอบงานของทาน มากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ของขาราชการและลูกจาง กับระยะเวลา
การทํางานตางๆ โดยการทดสอบใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One Way 
ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบพบวา คา Sig. เทากับ .060 ซ่ึงมากกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความชอบงานของทาน มากกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 



ดานความรูสึกเบื่องาน 
การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ

ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางระยะเวลาการทํางานตางๆโดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา 
Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางระยะเวลา
การทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมด
ไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระยะเวลาการทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผล
การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระยะเวลาการทํางานตางๆโดยใชสถิติ 
Levene’s Test เปนดังตาราง 44 
 
ตาราง 44 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน

ความรูสึกเบื่องานกับระยะเวลาการทํางานของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.943 2 176 .146 

 
จากตาราง 43 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .146 ซ่ึง

มากกวา 0.05 หมายความวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังน้ันจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางระยะเวลาการ
ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 45 
 
ตาราง 45   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน

ความรูสึกเบื่องานกับระยะเวลาการทํางานของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2.574 2 1.287 1.190 .307 

ภายในกลุม 190.342 176 1.081   ดานความรูสึกเบื่องาน 

รวม 192.916 178    

 



 จากตาราง 45 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ดานความรูสึกเบื่องาน กับระยะเวลาการทํางานตางๆ โดยการทดสอบใชสถิติการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบพบวา คา Sig. 
เทากับ .307 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มี
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานความรูสึกเบื่องาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอ 

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางระยะเวลาการทํางานตางๆโดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา 
Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางระยะเวลา
การทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมด
ไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระยะเวลาการทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผล
การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระยะเวลาการทํางานตางๆโดยใชสถิติ 
Levene’s Test เปนดังตาราง 46 
 
ตาราง 46 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการ

พิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอกับระยะเวลาการทํางานของขาราชการและลูกจาง 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.209 2 176 .301 

 
จากตาราง 46 จะเห็นไดวาคา Sig. ของ Levene’s Statistic Test มีคาเทากับ .301 ซ่ึง

มากกวา 0.05 หมายความวาระยะเวลาการทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังน้ันจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางระยะเวลาการ
ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ F-test ตอไปซ่ึงได ผลลัพธแสดงดังตาราง 47 
 
 
 



ตาราง 47   แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบของความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการ
พิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอกับระยะเวลาการทํางานของขาราชการและลูกจาง 

 

 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .470 2 .235 .180 .836 

ภายในกลุม 230.066 176 1.307   
ดานการพิจารณาหางาน

อ่ืนอยูเสมอ 
รวม 230.536 178    

 
 จากตาราง 47 ซ่ึงแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอกับระยะเวลาการทํางานตางๆ โดยการทดสอบใชสถิติการ
วิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. เทากับ .836 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอ่ืนอยูเสมอไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานที่ 1.8 ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
 H0

 
: ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1

 
: ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุมเปนอิสระ
ตอกัน (Independent Sample t-test) และการทดสอบสมมติฐานระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig.2-tailed มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตาราง 
 
 
 



ตาราง 48 แสดงการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจาง โดยจําแนกตามอัตราเงินเดือน 

 

t-test for Equality of Means 
ความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงาน อัตราเงินเดอืน 
 

X S.D. t 
Sig.2-
tailed 

ทานมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

ต่ํากวา 10,000 บาท 
10,000 บาทขึ้นไป 

3.83 
3.96 

.720 

.664 
-1.260 

 
.209 

 
ทานคิดวาทานมีความชอบงาน
ของทาน มากกวาเพ่ือนรวมงาน
คนอ่ืนๆ ที่ทานรูจัก 

ต่ํากวา 10,000 บาท 
10,000 บาทขึ้นไป 

3.38 
3.47 

.700 

.767 
-.771 

 
.442 

 

บอยคร้ังที่ทานรูสึกเบื่องาน 
ต่ํากวา 10,000 บาท 
10,000 บาทขึ้นไป 

2.92 
2.75 

1.097 
1.159 

1.043 
 

.298 
 

ต่ํากวา 10,000 บาท 2.98 .526 -1.179 .240 ทานมีการพิจารณาหางานอ่ืนอยู
เสมอ 10,000 บาทขึ้นไป 3.19 .544   

 
จากตาราง 48 แสดงการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง จําแนกตามอัตราเงินเดือน โดยใชสถิติ Independent Sample 
t-test ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) ทุกรายดานของความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานนั้นมีคามากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึง
มีความหมายวาขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

 
สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ลักษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน 

ความกาวหนาของอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถาน
หญิงชลบุรี ดังน้ี 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
H0

 
: ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ลักษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนา

ของอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง 



H1
 
: ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ลักษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนา

ของอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง 

ในการทดสอบสมมติฐานน้ันจะใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation) ซ่ึงถามีคา Sig. นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานการจูงใจมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑ
สถานหญิงชลบุรี และสามารถพิจารณาระดับความสัมพันธและทิศทางความสัมพันธไดจากคา r 
 
ตาราง 49 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานการจูงใจในดาน

ลักษณะงานกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
Pearson 

Correlation Sig. ระดับความสัมพันธ 

ดานลักษณะงาน .115 .125 ไมมีความสัมพันธ 

ทานรูสึกวางานที่ทําอยูในขณะนี้เปนงานที่มี
ความทาทายความสามารถ 

.148* .048 

มีความสัมพันธระดับ
ต่ํามากในทศิทาง

เดียวกัน 
งานที่ทานทําตรงกับความรูความสามารถของ
ทาน .065 .388 ไมมีความสัมพันธ 
งานที่ทานทําสอดคลองกับความถนัดและความ
ชํานาญของทาน .083 .268 ไมมีความสัมพันธ 
งานที่ทานทํามีคุณคาและมีความสําคัญสูงตอ
องคกร -.008 .918 ไมมีความสัมพันธ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 49 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจในดาน

ลักษณะงานกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ปจจัยการจูงใจดานลักษณะงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .125 ซ่ึงมากกวา .05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ใน
ดานลักษณะงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทาง
สถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 



ปจจัยจูงใจดานลักษณะงานในขอ งานที่ทําอยู ในขณะนี้ เปนงานที่ มีความทาทาย
ความสามารถ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .048 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานลักษณะงานในขอ งาน
ที่ทําอยูในขณะนี้เปนงานที่มีความทาทายความสามารถมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) มีคา
เทากับ 0.148 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามาก และสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ขาราชการและลูกจางไดรับการจูงใจดานลักษณะงานเรื่องงานท่ีทําอยูในขณะน้ี
เปนงานที่มีความทาทายความสามารถมากขึ้น ก็จะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย  

ปจจัยการจูงใจดานลักษณะงานในขอ งานที่ทําตรงกับความรูความสามารถ พบวา คา 
Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .388 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ งานที่ทําตรงกับ
ความรูความสามารถไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญ
ทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานลักษณะงานในขอ งานที่ทําสอดคลองกับความถนัดและความชํานาญ
พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .268 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ งานที่ทํา
สอดคลองกับความถนัดและความชํานาญไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานลักษณะงานในขอ งานที่ทํามีคุณคาและมีความสําคัญสูงตอองคกร 
พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .918 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ งานที่ทํามี
คุณคาและมีความสําคัญสูงตอองคกรไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 50 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานการจูงใจในดาน
ความรับผิดชอบในงาน กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 

 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
Pearson 

Correlation Sig. ระดับความสัมพันธ 

ดานความรับผิดชอบในงาน .001 .987 ไมมีความสัมพันธ 

ทานรูสึกวาตนเองเปนผูรับผิดชอบตอ
ความสําเร็จและความลมเหลวหรือความ
ผิดพลาดของงานที่ทํา .022 .768 ไมมีความสัมพันธ 
ทานไมสบายใจเม่ือรูสึกวายังไมไดใชความ
พยายามอยางเต็มที่กับงานที่ไดรับมอบหมาย
ใหทํา .057 .449 ไมมีความสัมพันธ 

ทานภูมิใจ เม่ืองานที่ทําประสบความสําเร็จ -.116 .122 ไมมีความสัมพันธ 
ทานรูสึกเสียใจเม่ือเกิดความผิดพลาดในการ
ทํางาน -.007 .926 ไมมีความสัมพันธ 

 
จากตาราง 50 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจในดานความ

รับผิดชอบในงานกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์
สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .987 ซ่ึง
มากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยการจูงใจ ในดานความรับผิดชอบในงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ ตนเองเปนผูรับผิดชอบตอความสําเร็จและ
ความลมเหลวหรือความผิดพลาดของงานที่ทํา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .768 ซ่ึง
มากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ ตนเองเปนผูรับผิดชอบตอความสําเร็จและความลมเหลว
หรือความผิดพลาดของงานที่ทําไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่
ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ ไมสบายใจเม่ือรูสึกวายังไมไดใชความ
พยายามอยางเต็มที่กับงานที่ไดรับมอบหมายใหทํา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .449 ซ่ึง
มากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 



ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ ไมสบายใจเม่ือรูสึกวายังไมไดใชความพยายามอยางเต็มที่
กับงานที่ไดรับมอบหมายใหทํา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่
ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ ภูมิใจ เม่ืองานที่ทําประสบความสําเร็จ 
พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .122 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ ภูมิใจ เม่ืองาน
ที่ทําประสบความสําเร็จ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสาํคญั
ทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ รูสึกเสียใจเม่ือเกิดความผิดพลาดในการ
ทํางานพบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .926 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ รูสึกเสียใจ
เม่ือเกิดความผิดพลาดในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

 
ตาราง 51 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานการจูงใจในดาน

ความกาวหนาในอาชีพ กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
Pearson 

Correlation Sig. ระดับความสัมพันธ 

ดานความกาวหนาในอาชีพ .077 .303 ไมมีความสัมพันธ 

งานที่ทานรับผิดชอบชวยสงเสริมใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน .068 .364 ไมมีความสัมพันธ 
สายงานที่ทานทําอยูน้ันมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเน่ือง .126 .092 ไมมีความสัมพันธ 
ทานพึงพอใจตอการไดรับเลื่อนตําแหนงในอดีต
ที่ผานมา -.007 .929 ไมมีความสัมพันธ 

 
จากตาราง 51 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจในดาน

ความกาวหนาในอาชีพ กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวา 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .303 ซ่ึง
มากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 



ปจจัยการจูงใจ ในดานความกาวหนาในอาชีพ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ งานที่รับผิดชอบชวยสงเสริมใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .364 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดาน
ลักษณะงานในขอ งานที่รับผิดชอบชวยสงเสริมใหทานไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ สายงานที่ทําอยูน้ันมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเน่ืองพบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .092 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะ
งานในขอ สายงานที่ทําอยูน้ันมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางตอเน่ืองไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ พึงพอใจตอการไดรับเลื่อนตําแหนงในอดีต
ที่ผานมา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .929 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ พึง
พอใจตอการไดรับเลื่อนตําแหนงในอดีตที่ผานมา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

 

ตาราง 52 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานการจูงใจในดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 

 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
Pearson 

Correlation Sig. ระดับความสัมพันธ 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ .001 .987 ไมมีความสัมพันธ 

ผูบังคับบญัชาหรือผูใตบังคบับัญชาของทาน
ยอมรับในการปฏิบัติงานของทาน .096 .203 ไมมีความสัมพันธ 

ทานมักจะไดรับคําชมจากผูบังคับบญัชา 
.187* .012 

มีความสัมพันธระดับ
ต่ํามากในทศิทาง

เดียวกัน 
เพ่ือนรวมงานของทานเห็นวาทานเปนผูมี
ความรูความสามารถ .062 .410 ไมมีความสัมพันธ 

ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน -.056 .459 ไมมีความสัมพันธ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



จากตาราง 52 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจในดาน
ความกาวหนาในอาชีพ กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวา 

ปจจัยการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .987 

ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยการจูงใจ ในดานการไดรับการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 

ปจจัยการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา
ของทานยอมรับในการปฏิบัติงานของทาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .203 ซ่ึงมากกวา 
.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูง
ใจ ในการไดรับการยอมรับนับถือในขอ ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชาของทานยอมรับในการ
ปฏิบัติงานของทานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทาง
สถิติ .05 

ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชา พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .012 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ไดรับคํา
ชมจากผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) มีคาเทากับ 0.187 แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามาก และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ หากขาราชการและ
ลูกจางมีแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชามากขึ้น ก็จะมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย  

ปจจัยการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ เพ่ือนรวมงานเห็นวาเปนผูมีความรู
ความสามารถ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .410 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐาน
รอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในการไดรับการยอมรับนับ
ถือในขอ เพ่ือนรวมงานเห็นวาเปนผูมีความรูความสามารถไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ผลงานของเปนที่ยอมรับจากเพ่ือน
รวมงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .459 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในการไดรับการยอมรับนับถือ
ในขอ ผลงานของเปนที่ยอมรับจากเพ่ือนรวมงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 



ตาราง 53 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานการจูงใจในดาน
ความสําเร็จของงานกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 

 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
Pearson 

Correlation Sig. ระดับความสัมพันธ 

ดานความสาํเร็จของงาน -.025 .740 ไมมีความสัมพันธ 

ทานทํางานเสร็จตรงตามเวลาเสมอ .031 .680 ไมมีความสัมพันธ 

ทานทํางานไดครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย .042 .580 ไมมีความสัมพันธ 

ทานมักจะทํางานมีความผิดพลาดหลายครั้ง -.103 .170 ไมมีความสัมพันธ 

 
จากตาราง 52 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจในดาน

ความสําเร็จของงาน กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวา 

ปจจัยการจูงใจดานความสําเร็จของงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .740 ซ่ึง
มากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยการจูงใจ ในดานความสําเร็จของงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 

ปจจัยการจูงใจดานความสําเร็จของงาน ในงานในขอ ทํางานเสร็จตรงตามเวลาเสมอ พบวา 
คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .680 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานความสําเร็จของงาน ในทํางานเสร็จตรง
ตามเวลาเสมอ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ 
.05 

ปจจัยการจูงใจดานความสําเร็จของงาน ในขอ ทํางานไดครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย
พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .580 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานความสําเร็จของงาน ในขอ 
ทํางานไดครบถวนตามที่ไดรับมอบหมายไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความสําเร็จของงาน ในขอ ทํางานมีความผิดพลาดหลายครั้ง พบวา คา 
Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .170 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานความสําเร็จของงาน ในขอ ทํางานมี



ความผิดพลาดหลายครั้ง ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับ
สําคัญทางสถิติ .05 

 
ตาราง 54 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานการจูงใจในดาน

อัตราคาตอบแทนกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏบิัติงาน 
 

ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
Pearson 

Correlation Sig. ระดับความสัมพันธ 

ดานอัตราคาตอบแทน .036 .635 ไมมีความสัมพันธ 

ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลอง
กับภาระความรับผิดชอบของพนักงาน .074 .324 ไมมีความสัมพันธ 
สวัสดิการดานตางๆที่องคกรใหกับพนักงานมี
สวนชวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น -.007 .922 ไมมีความสัมพันธ 
ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลอง
กับระดับทักษะความสามารถของพนักงาน .030 .688 ไมมีความสัมพันธ 

 
จากตาราง 54 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจในดานอัตรา

คาตอบแทนกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ปจจัยการจูงใจดานอัตราคาตอบแทน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .635 ซ่ึง
มากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยการจูงใจ ในดานอัตราคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 

ปจจัยการจูงใจดานอัตราคาตอบแทนในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลอง

กับภาระความรับผิดชอบของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .324 ซ่ึงมากกวา .05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ใน
ดานอัตราคาตอบแทนในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลองกับภาระความรับผิดชอบ
ของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ 
.05 

ปจจัยการจูงใจดานอัตราคาตอบแทนในขอ สวัสดิการดานตางๆท่ีองคกรใหกับพนักงานมี
สวนชวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .922 ซ่ึงมากกวา .05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูงใจ 



ดานอัตราคาตอบแทนในขอ สวัสดิการดานตางๆที่องคกรใหกับพนักงานมีสวนชวยใหพนักงานมี
คุณภาพชีวิตดีขึ้น ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทาง
สถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานอัตราคาตอบแทนในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลอง
กับระดับทักษะความสามารถของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .688 ซ่ึงมากกวา 
.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยการจูง
ใจ ดานอัตราคาตอบแทนในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลองกับระดับทักษะ
ความสามารถของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับ
สําคัญทางสถิติ .05 

 
สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิง
ชลบุรี ดังน้ี 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 
H0

 
: ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย สถานที่ทํางานและสิ่งอํานวย

ความสะดวก ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง 

H1
 
: ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานประกอบดวย สถานที่ทํางานและส่ิงอํานวย

ความสะดวก ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง 

ในการทดสอบสมมติฐานน้ันจะใชการวิเคราะหดวยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation) ซ่ึงถามีคา Sig. นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง
เรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี และสามารถพิจารณาระดับความสัมพันธและทิศทาง
ความสัมพันธไดจากคา r 
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ดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกกับความพึงพอใจโดยรวม 

 

ความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation Sig. ระดับความสัมพันธ 

สถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความ
สะดวก .244** .001 

มีความสัมพันธคอนขาง
ต่ํา 

ในทิศทางเดียวกนั 

สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานของทานมี
ความเปนระเบียบเรียบรอย .190* .011 

มีความสัมพันธต่ํามาก 

ในทิศทางเดียวกัน 
สถานที่งานของทานมีขนาดเล็กเม่ือ
เทียบกับจํานวนพนักงาน .133 .076 ไมมีความสัมพันธ 
วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมี
จํานวนเพียงพอกับจํานวนพนักงาน .040 .592 ไมมีความสัมพันธ 
อุปกรณการทํางานในหนวยงานของทาน
มักจะชํารุดบอยทําใหการทํางานเกิด
ความลาชา .067 .370 ไมมีความสัมพันธ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พบวา 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก
กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา 
.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)หมายความวา ปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและส่ิงอํานวยความสะดวก มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .01 โดย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .244 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับ
คอนขางต่ํา และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือขาราชการและลูกจางมีความพึงพอใจตอ
สถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกสูงขึ้นก็จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่ม
มากขึ้นเล็กนอย  ซ่ึงสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 



ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ขอ สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอยกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .011 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดาน
สถานที่ทํางานและส่ิงอํานวยความสะดวกในขอ สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานมีความเปนระเบียบ
เรียบรอย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง ที่
ระดับสําคัญทางสถิติ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .190 แสดงวา ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามาก และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือขาราชการและ
ลูกจางมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมภายในที่ทํางานที่มีความเปนระเบียบเรียบรอยสูงขึ้นก็จะมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้นเล็กนอย 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ขอ สถานที่งานมีขนาดเล็กเม่ือเทียบกับจํานวนพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .076 
ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกในขอ 
สถานที่งานมีขนาดเล็กเม่ือเทียบกับจํานวนพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ขอ วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวนเพียงพอกับจํานวนพนักงาน พบวา คา Sig.(2-
tailed) มีคาเทากับ .592 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่ง
อํานวยความสะดวกในขอ วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวนเพียงพอกับจํานวน
พนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ขอ อุปกรณการทํางานในหนวยงานมักจะชํารุดบอยทําใหการทํางานเกิดความลาชา พบวา คา 
Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .370 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางาน
และสิ่งอํานวยความสะดวกในขอ อุปกรณการทํางานในหนวยงานของทานมักจะชํารุดบอยทําใหการ
ทํางานเกิดความลาชาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญ
ทางสถิติ .05 
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ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคบับญัชากับความพึงพอใจโดยรวม 

 

ความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation Sig. ระดับความสัมพันธ 

ดานความสมัพันธระหวางเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบญัชา .046 .543 ไมมีความสัมพันธ 

ทานมีความสมัพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน
ทุกคน -.025 .740 ไมมีความสัมพันธ 
ทานไดรับความรวมมือที่ดีจากเพ่ือน
รวมงานเปนประจํา .097 .197 ไมมีความสัมพันธ 
ทานมีความสมัพันธอันดีกับ
ผูบังคับบญัชา .016 .835 ไมมีความสัมพันธ 
ทานไดรับความไววางใจสูงจาก
ผูบังคับบญัชา .049 .512 ไมมีความสัมพันธ 
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ปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .543 
ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ 
.05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอ ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานทุกคน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 
.740 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความ
วา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอ ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานทุกคน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 



ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอไดรับความรวมมือที่ดีจากเพ่ือนรวมงานเปนประจํา พบวา คา Sig.(2-tailed) มี
คาเทากับ .197 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน
และผูบังคับบัญชาในขอไดรับความรวมมือที่ดีจากเพ่ือนรวมงานเปนประจําไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .835 
ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอไดรับความไววางใจสูงจากผูบังคับบัญชา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 
.512 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความ
วา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอไดรับความไววางใจสูงจากผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
 

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ผลของการศึกษาครั้งนี้จะเปน
ขอมูลสวนหนึ่งที่เปนประโยชนสําหรับผูบริหารเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี หรือ
หนวยงานอื่นๆ ในกรมราชทัณฑ เพื่อใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
ความมุงหมายการวิจัย 

งานวิจัยนี้มีความมุงหมายหลักคือ เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี โดยมีความมุงหมายเฉพาะดังตอไปน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานการจูงใจกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิง
ชลบุรี 

 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานในการวิจัยไวดังนี้ 
1. ขาราชการและลูกจางที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

สถานภาพการสมรส สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาการทํางาน และอัตรา
เงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานการจูงใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 

3. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 

 
 
 



วิธีดําเนินการวิจัย 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ประกอบดวย ขาราชการ
และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี 168 คน ขาราชการและลูกจางทัณฑสถานหญิงชลบุรี 51 คน รวม
จํานวน 219 คน  
 กลุมตัวอยาง 

     กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี คือ ขาราชการ
และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี รวมจํานวน 179 คน จากประชากรทั้งสิ้น 
219 คน โดยใชวิธีการสํามะโนประชากร (Census) โดยทําการสํารอง Try-Out ไวจํานวน 40 คน  

 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวนคือ  
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด 
ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน 
โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย 
   1. คําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ  (Simple-dichotomy question) จํานวน 
2 ขอ 
   2. คําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-dichotomy question) จํานวน 5 ขอ 
   3. คําถามปลายเปด (Open-ended question) 
 
 สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงานมี 5 ดาน ไดแก 
ลักษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาของอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือ 
ความสําเร็จของงาน และอัตราคาตอบแทน จํานวน 23 ขอ 

สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบตังิาน มี 2 ดานไดแก 
สถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคบับัญชา 
จํานวน 11 ขอ 



สวนที่ 4 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานชลบุรี 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือ
ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี 
  2. ผูวิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามจํานวน 179 ชุด 
  3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามพรอมไปแจกใหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี 
และทัณฑสถานหญิงชลบุรี ที่เปนกลุมตัวอยาง โดยเนนการเก็บขอมูลจากขาราชการและลูกจาง ที่มี
ความสะดวกและเต็มใจที่จะตอบแบบสอบถาม 
  4. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
  5. นําขอมูลที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทําการลงรหัส เพ่ือนําไปวิเคราะหและแปร
ผลขอมูลทางสถิติตอไป 

 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

เม่ือไดรับแบบสอบถามกลบัคืนมาแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการ
ดังนี้  
 1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจความถูกตองสมบูรณ เพ่ือเตรียมนํามา
วิเคราะห 
 2. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส ในใบลงรหัสที่ใช
สําหรับประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ ในการวิเคราะหขอมูลตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 

หลังจากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดทั้งหมด มาดําเนินการตรวจสอบความ
สมบูรณของแบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก จากนั้นนําแบบสอบถามที่ถูกตอง
เรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไวลวงหนา แลวจึงนําขอมูลไปประมวลผลขอมูล และทําการ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC (Statistical Package of Social 
Science) for Windows Version 12 เพ่ือคํานวณคาทางสถิติของขอมูล และทดสอบสมมติฐาน โดย
ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห ดังนี ้

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) 
1.2 คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 



2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) 
1.1 การทดสอบคาที (t-test) ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม 
1.2 การทดสอบคาเอฟ (F-test) ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

ANOVA) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป ณ ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 
95 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู ที่
ระดับนัยสําคัญ .05 โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

1.3 การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชสถิติสัมพันธอยางงายของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัยตามลําดับขั้นในการนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
 
1. การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร 

ผลการศึกษาขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี
และทัณฑสถานหญิงชลบุรี จากกลุมตัวอยางทั้งหมด 179 คนเม่ือพิจารณาตามเพศ พบวา สวนใหญ
เปนเพศชายมากกวาเพศหญิง คือ เพศชาย มีจํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 62.0 และเปนเพศ
หญิง จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 38.0  

พิจารณาตามอายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 30-39 ป จํานวน 76 คน คิด
เปนรอยละ 42.5 รองลงมาคือ อายุ 40-49 ปขึ้นไป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 34.6 และต่ํากวา 
30 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 22.9 
 พิจารณาตามวุฒิการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเทา จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 43.6 รองลงมาคือ ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 70 คน 
คิดเปนรอยละ 39.1 และปริญญาโทขึ้นไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 17.3 

 พิจารณาตามสถานภาพสมรส พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพโสด/หยา
ราง/แยกกันอยู/หมาย จํานวน 100 คิดเปนรอยละ 55.9 และรองลงมามีสถานภาพสมรสอยูดวยกัน 
จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 44.1 

พิจารณาตามสถานภาพการทํางาน พบวา มีผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการ 
จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 78.2 และผูตอบแบบสอบถามที่เปนลูกจาง จํานวน 39 คน คิดเปน
รอยละ 21.8 

พิจารณาตามหนวยงานที่สังกัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีหนวยงานที่สังกัดสวน
ควบคุมผูตองขัง สวนพัฒนาผูตองขัง และสวนสวัสดิการผูตองขัง จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 
64.8 และสังกดัอ่ืนๆ จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 35.2  



พิจารณาตามระยะเวลาการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการ
ทํางาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 70 คน คดิเปนรอยละ 39.1 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 5-10 ป 
จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 32.4 และมีระยะเวลาการทํางาน ต่ํากวา 5 ป จํานวน 51 คน คิดเปน
รอยละ 28.5 

พิจารณาตามอัตราเงินเดือนพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 10,000 
บาทขึ้นไป จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 63.7 และอัตราเงินเดอืน ต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 
65 คน คิดเปนรอยละ 36.3  

 
2. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและ
ลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานชลบุรี  

ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ตอ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .537 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ทานมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีระดับคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.92 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั .686 มีความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานในระดับมาก รองลงมาในขอ ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทาน 
มากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ที่ทานรูจัก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.44 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 
.743 มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏบิัติงานในระดบัมาก รองลงมาในขอ ทานมีการพิจารณาหา
งานอ่ืนอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.11 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.138 มีความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง และรองลงมาในขอ บอยครั้งที่ทานรูสึกเบื่องาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 2.82 คาเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ 1.041 มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบตังิาน
ในระดับปานกลาง 
 
3. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและ
ลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี  

ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ตอ
ปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .447 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความรับผิดชอบในงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.96 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .811 มีการจูงใจระดับมาก รองลงมาในดานความสําเร็จ
ของงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .627 มีการจูงใจระดับมาก รองลงมาใน
ดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .552 มีการจูงใจระดับมาก 
รองลงมาในดานการไดรับการยอมรับนับถือมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 



.659 มีการจูงใจระดับมาก รองลงมาในดานความกาวหนาของอาชีพมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .929 มีการจูงใจระดับปานกลาง และรองลงมาในดานอัตราคาตอบแทนมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .952 มีการจูงใจระดับปานกลาง  
 
ดานลักษณะงาน 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ งานที่ทานทํามีคุณคาและมีความสําคัญสูงตอองคกรมี
ระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .722 มีการจูง
ใจระดับมาก รองลงมาในขอ ทานรูสึกวางานที่ทําอยูในขณะนี้เปนงานที่มีความทาทายความสามารถ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .833 มีการจูงใจระดับมาก รองลงมาในขอ 
งานที่ทานทําสอดคลองกับความถนัดและความชํานาญของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .938 มีการจูงใจระดับมาก และรองลงมาในขอ งานที่ทานทําตรงกับ
ความรูความสามารถของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .992 มีการ
จูงใจระดับปานกลาง 
 
ดานความรับผิดชอบในงาน 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ทานภูมิใจ เม่ืองานที่ทําประสบความสําเร็จมีระดับคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .782 รองลงมาในขอ 
ทานรูสึกวาตนเองเปนผูรับผิดชอบตอความสําเร็จและความลมเหลวหรือความผิดพลาดของงานที่ทํา 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 2.444 รองลงมาในขอ ทานรูสึกเสียใจเม่ือ
เกิดความผิดพลาดในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .797 และ
รองลงมาในขอ ทานไมสบายใจเมื่อรูสึกวายังไมไดใชความพยายามอยางเต็มที่กับงานที่ไดรับ
มอบหมายใหทํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .813 ซึ่งทั้งหมดมีการจูง
ใจระดับมาก 
 
ดานความกาวหนาของอาชีพ 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ งานที่ทานรับผิดชอบชวยสงเสริมใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.019 มีระดับการจูงใจมาก รองลงมาในขอ ทานพึงพอใจตอการไดรับ
เลื่อนตําแหนงในอดีตที่ผานมา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.126 มี
ระดับการจูงใจปานกลาง และรองลงมาในขอ สายงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.218 มีการจูงใจ
ระดับปานกลาง 
 



ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชาของทานยอมรับใน

การปฏิบัติงานของทานและผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีระดับคาคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .780 และ .773 ตามลําดับ มีการจูง
ใจระดับมาก รองลงมาในขอ เพ่ือนรวมงานของทานเห็นวาทานเปนผูมีความรูความสามารถ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.40 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .890 มีการจูงใจระดับปาน และรองลงมาในขอ 
ทานมักจะไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
.848 มีการจูงใจระดับปานกลาง 
 
ดานความสาํเร็จของงาน 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ทานทํางานไดครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย มีระดับ
คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .773 รองลงมาในขอ 
ทานทํางานเสร็จตรงตามเวลาเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .825 
และรองลงมาในขอ ทานมักจะทํางานมีความผิดพลาดหลายครั้ง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.017 ซึ่งทั้งหมดมีการจูงใจระดับมาก 
 
ดานอัตราคาตอบแทน 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ สวัสดิการดานตางๆที่องคกรใหกับพนักงานมีสวนชวย
ใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.185 รองลงมาในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลองกับ
ระดับทักษะความสามารถของพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
1.016 และรองลงมาในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลองกับภาระความรับผิดชอบ
ของพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.082 ซึ่งทั้งหมดมีการจูงใจ
ระดับปานกลาง 
 
4. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของขาราชการ
และลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี 

ผลการวิเคราะหขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ตอ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.40 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .410 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .642 มีการจูงใจระดับมาก 



และรองลงมาในดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ .487 มีการจูงใจระดับปานกลาง 
 
ดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานของทานมีความเปน
ระเบียบเรียบรอย มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 1.048 รองลงมาในขอ วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวนเพียงพอกับจํานวน
พนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.084 รองลงมาในขอ สถานที่
งานของทานมีขนาดเล็กเม่ือเทียบกับจํานวนพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.96 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.039 และรองลงมาในขอ อุปกรณการทํางานในหนวยงานของทานมักจะชํารุด
บอยทําใหการทํางานเกิดความลาชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.62 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.039 
ซึ่งทั้งหมดมีการจูงใจระดับปานกลาง 
 
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานทุกคน มี
ระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .683 รองลงมา
ในขอ ทานไดรับความรวมมือที่ดีจากเพื่อนรวมงานเปนประจํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .774 รองลงมาในขอ ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.74 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .944 และรองลงมาในขอ ทานไดรับความ
ไววางใจสูงจากผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .911 ซึ่ง
ทั้งหมดมีการจูงใจระดับมาก 
 
5. การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 

สมมติฐานขอที่ 1 ขาราชการและลูกจางที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา สถานภาพการสมรส สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาการทํางาน และ
อัตราเงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ในสวนนี้สามารถแบง
สมมติฐานยอยตามขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1.1 ขาราชการและลูกจางเพศตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 
 



ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
ขาราชการและลูกจางเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยที่เพศชายมีความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง 
 
ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ 

ขาราชการและลูกจางที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน
ความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยที่เพศชายมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ดาน
ความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ มากกวาเพศหญิง 
 
ดานความรูสึกเบื่องาน  

ขาราชการและลูกจางที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน
ความความรูสึกเบื่องาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอื่นอยูเสมอ  

ขาราชการและลูกจางที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการ
พิจารณาหางานอื่นอยูเสมอ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานท่ี 1.2 ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

ขาราชการและลูกจางที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคู พบวา 

1. ขาราราชการและลูกจางที่มีอายุต่ํากวา 30 ป กับขาราชการและลูกจางที่มีอายุ 40 ปขึ้น
ไป พบวา คา Sig. เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีอายุต่ํา
กวา 30 ป มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีอายุ 40 ปขึ้น
ไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.39  



2. ขาราราชการและลูกจางที่มีอายุ 30-39 ป กับขาราชการและลูกจางที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป 
พบวา คา Sig. เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีอายุต่ํากวา 
30 ป มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป 
โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.33  
 
ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ  

ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน
ความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานความรูสึกเบื่องาน 

ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดาน
ความรูสึกเบื่องานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอื่นอยูเสมอ 

ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานดานการ
พิจารณาหางานอื่นอยูเสมอไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 1.3 ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมใน

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

ขาราชการและลูกจางที่ มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางรายคู พบวา 

1. ขาราราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวากวาปริญญาตรีกับขาราชการและลูกจาง
ที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป พบวา คา Sig. เทากับ .029 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.32  



2. ขาราราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา กับขาราชการและ
ลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป พบวา คา Sig. เทากับ .017 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.35 

 
ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ  

ขาราชการและลูกจางที่ มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางรายคู 
พบวา 

1. ขาราราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวากวาปริญญาตรีกับขาราชการและลูกจาง
ที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาพบวา คา Sig. เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ มากกวาขาราชการและ
ลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.37  

2. ขาราราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา กับขาราชการและ
ลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป พบวา คา Sig. เทากับ .030 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ นอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิ
การศึกษาปริญญาโทขึ้นไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.34 
 
ดานความรูสึกเบื่องาน 

ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ดานความรูสึกเบื่องานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอื่นอยูเสมอ 

ขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ดานการพิจารณาหางานอื่นอยูเสมอไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 



สมมติฐานที่ 1.4 ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม  

ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ  

ขาราชการและลูกจางที่มีสภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานความเบื่องาน  

ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความความเบื่องาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอื่น  

ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอื่น แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 1.5 ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานตางกันมีความพึงพอใจ

โดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม  
ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ  

ขาราชการและลูกจางที่มีสภาพการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 



ดานความเบื่องาน  
ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานดานความความเบื่องาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอื่น  

ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอื่น ไมแตกตางกัน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 1.6 ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดตางกันมีความพึงพอใจ

โดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม  
ขาราชการและลูกจางที่ มีหนวยงานที่สังกัดตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ  

ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานความเบื่องาน  

ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความความเบื่องาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอื่น  

ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอื่น ไมแตกตางกัน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 



สมมติฐานที่ 1.7 ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ  

ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานความรูสึกเบื่องาน 

ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความเบื่องานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอื่นอยูเสมอ 

ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอื่นไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 1.8 ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจโดยรวม

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม  
ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
 
 
 



ดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ  
ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานดานความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานความเบื่องาน  

ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานความความเบื่องาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ดานการพิจารณาหางานอื่น  

ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอื่น ไมแตกตางกัน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ลักษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน 

ความกาวหนาของอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถาน
หญิงชลบุรี 

 
ดานลักษณะงาน 

ปจจัยการจูงใจดานลักษณะงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .125 ซ่ึงมากกวา .05 
หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังนี้ 

ปจจัยจูงใจดานลักษณะงานในขอ งานที่ทําอยู ในขณะนี้ เปนงานที่ มีความทาทาย
ความสามารถ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .048 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา ปจจัย
แรงจูงใจดานลักษณะงานในขอ งานที่ทําอยูในขณะน้ีเปนงานที่มีความทาทายความสามารถมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) มีคาเทากับ 0.148 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูใน
ระดับต่ํามาก และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ขาราชการและลูกจางไดรับการจูงใจดาน
ลักษณะงานเรื่องงานที่ทําอยูในขณะน้ีเปนงานที่มีความทาทายความสามารถมากขึ้น ก็จะความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย  



ปจจัยการจูงใจดานลักษณะงานในขอ งานที่ทําตรงกับความรูความสามารถ พบวา คา 
Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .388 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงาน
ในขอ งานที่ทําตรงกับความรูความสามารถไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานลักษณะงานในขอ งานที่ทําสอดคลองกับความถนัดและความชํานาญ

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .268 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดาน
ลักษณะงานในขอ งานที่ทําสอดคลองกับความถนัดและความชํานาญไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานลักษณะงานในขอ งานที่ทํามีคุณคาและมีความสําคัญสูงตอองคกร 
พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .918 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดาน
ลักษณะงานในขอ งานที่ทํามีคุณคาและมีความสําคัญสูงตอองคกรไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 
 
ดานความรับผิดชอบในงาน 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .987 ซ่ึง
มากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานความรับผิดชอบในงานไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนราย
ขอไดดังนี้ 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ ตนเองเปนผูรับผิดชอบตอความสําเร็จและ

ความลมเหลวหรือความผิดพลาดของงานที่ทํา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .768 ซ่ึง
มากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ ตนเองเปนผูรับผิดชอบตอ
ความสําเร็จและความลมเหลวหรือความผิดพลาดของงานที่ทําไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ ไมสบายใจเมื่อรูสึกวายังไมไดใชความ

พยายามอยางเต็มที่กับงานที่ไดรับมอบหมายใหทํา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .449 ซ่ึง
มากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ ไมสบายใจเมื่อรูสึกวายังไมได
ใชความพยายามอยางเต็มที่กับงานที่ไดรับมอบหมายใหทํา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ ภูมิใจ เม่ืองานที่ทําประสบความสําเร็จ 

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .122 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดาน
ลักษณะงานในขอ ภูมิใจ เม่ืองานที่ทําประสบความสําเร็จ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 



ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ รูสึกเสียใจเม่ือเกิดความผิดพลาดในการ
ทํางานพบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .926 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ใน
ดานลักษณะงานในขอ รูสึกเสียใจเม่ือเกิดความผิดพลาดในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

 
ดานความกาวหนาในอาชีพ 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .303 ซ่ึง
มากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานความกาวหนาในอาชีพ ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนราย
ขอไดดังนี้ 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ งานที่รับผิดชอบชวยสงเสริมใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .364 ซ่ึงมากกวา .05 
หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ งานที่รับผิดชอบชวยสงเสริมใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาที่การงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่
ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ สายงานที่ทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเนื่องพบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .092 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา 
ปจจัยการจูงใจ ในดานลักษณะงานในขอ สายงานที่ทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงอยาง
ตอเน่ืองไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานในขอ พึงพอใจตอการไดรับเลื่อนตําแหนงในอดีต
ที่ผานมา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .929 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ 
ในดานลักษณะงานในขอ พึงพอใจตอการไดรับเลื่อนตําแหนงในอดีตที่ผานมา ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 
 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

ปจจัยการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .987 
ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานการไดรับการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปน
รายขอไดดังนี้ 

ปจจัยการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา
ของทานยอมรับในการปฏิบัติงานของทาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .203 ซ่ึงมากกวา 
.05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในการไดรับการยอมรับนับถือในขอ ผูบังคับบัญชาหรือ



ผูใตบังคับบัญชาของทานยอมรับในการปฏิบัติงานของทานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชา พบวา คา 
Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .012 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ในขอ ไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) มีคาเทากับ 
0.187 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามาก และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ หากขาราชการและลูกจางมีแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ไดรับคําชม
จากผูบังคับบัญชามากขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย  

ปจจัยการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ เพ่ือนรวมงานเห็นวาเปนผูมีความรู

ความสามารถ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .410 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการ
จูงใจ ในการไดรับการยอมรับนับถือในขอ เพ่ือนรวมงานเห็นวาเปนผูมีความรูความสามารถไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ผลงานของเปนที่ยอมรับจากเพื่อน
รวมงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .459 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ 
ในการไดรับการยอมรับนับถือในขอ ผลงานของเปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 
 
ดานความสําเร็จของงาน 

ปจจัยการจูงใจดานความสําเร็จของงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .740 ซ่ึง
มากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานความสําเร็จของงานไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอได
ดังนี้ 

ปจจัยการจูงใจดานความสําเร็จของงาน ในงานในขอ ทํางานเสร็จตรงตามเวลาเสมอ พบวา 
คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .680 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดาน
ความสําเร็จของงาน ในทํางานเสร็จตรงตามเวลาเสมอ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความสําเร็จของงาน ในขอ ทํางานไดครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย
พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .580 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดาน
ความสําเร็จของงาน ในขอ ทํางานไดครบถวนตามที่ไดรับมอบหมายไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานความสําเร็จของงาน ในขอ ทํางานมีความผิดพลาดหลายครั้ง พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .170 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานความสําเร็จ



ของงาน ในขอ ทํางานมีความผิดพลาดหลายครั้ง ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 
 
ดานอัตราคาตอบแทน 

ปจจัยการจูงใจดานอัตราคาตอบแทน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .635 ซ่ึง
มากกวา .05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานอัตราคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังนี้ 

ปจจัยการจูงใจดานอัตราคาตอบแทนในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลอง
กับภาระความรับผิดชอบของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .324 ซ่ึงมากกวา .05 
หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ในดานอัตราคาตอบแทนในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงาน
สอดคลองกับภาระความรับผิดชอบของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานอัตราคาตอบแทนในขอ สวัสดิการดานตางๆที่องคกรใหกับพนักงานมี
สวนชวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .922 ซ่ึงมากกวา .05 
หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ดานอัตราคาตอบแทนในขอ สวัสดิการดานตางๆที่องคกรใหกับ
พนักงานมีสวนชวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยการจูงใจดานอัตราคาตอบแทนในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงานสอดคลอง
กับระดับทักษะความสามารถของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .688 ซ่ึงมากกวา 
.05 หมายความวา ปจจัยการจูงใจ ดานอัตราคาตอบแทนในขอ ผลตอบแทนที่องคกรใหแกพนักงาน
สอดคลองกับระดับทักษะความสามารถของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 
 

สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิง
ชลบุรี 
 
ดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก
กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา 
.01 หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวย
ความสะดวก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง 
ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .244 แสดงวา ตัวแปรทั้ง



สองมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือขาราชการ
และลูกจางมีความพึงพอใจตอสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกสูงขึ้นก็จะมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้นเล็กนอย  ซึ่งสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังนี้ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ขอ สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอยกับความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .011 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา ปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกในขอ สภาพแวดลอม
ภายในที่ทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มี
คาเทากับ .190 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามาก และสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ เม่ือขาราชการและลูกจางมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมภายในที่ทํางานที่มี
ความเปนระเบียบเรียบรอยสูงขึ้นก็จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้นเล็กนอย 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ขอ สถานที่งานมีขนาดเล็กเม่ือเทียบกับจํานวนพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .076 
ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและ
สิ่งอํานวยความสะดวกในขอ สถานที่งานมีขนาดเล็กเ ม่ือเทียบกับจํานวนพนักงาน ไม มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ขอ วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวนเพียงพอกับจํานวนพนักงาน พบวา คา Sig.(2-
tailed) มีคาเทากับ .592 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
ดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกในขอ วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมี
จํานวนเพียงพอกับจํานวนพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่
ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกใน
ขอ อุปกรณการทํางานในหนวยงานมักจะชํารุดบอยทําใหการทํางานเกิดความลาชา พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .370 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกในขอ อุปกรณการทํางานในหนวยงานของ
ทานมักจะชํารุดบอยทําใหการทํางานเกิดความลาชาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 
 
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .543 



ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังนี้ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอ ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานทุกคน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 

.740 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาในขอ ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานทุกคน ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอไดรับความรวมมือที่ดีจากเพื่อนรวมงานเปนประจํา พบวา คา Sig.(2-tailed) มี

คาเทากับ .197 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดาน
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาในขอไดรับความรวมมือที่ดีจากเพื่อนรวมงาน
เปนประจําไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .835 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาในขอความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาในขอไดรับความไววางใจสูงจากผูบังคับบัญชา พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 

.512 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาในขอไดรับความไววางใจสูงจากผูบังคับบัญชาไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 
 

อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและลูกจาง เรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี สามารถสรุปประเด็นสําคัญมา
อภิปรายผลได ดังนี้  

 
1. จากการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม พบวา

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง มีชวงอายุระหวาง 30 ถึง 39 ป มีวุฒิ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา สถานภาพโสด/หยาราง/แยกกันอยู/หมาย เปนขาราชการ สังกัด
สวนควบคุม/พัฒนา/สวัสดิการผูตองขัง มีระยะเวลาการทํางาน 10 ปขึ้นไป มีอัตราเงินเดือน 10,000 



บาทขึ้นไป ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวา การทํางานในเรือนจํากลางเปนอาชีพที่ตองเสี่ยงอยูตลอดเวลา 
กลุมผูตอบแบบสอบถามจึงเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง และเนื่องจากเรือนจํากลางและทัณฑ
สถานหญิงเปนสถานที่ราชการ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจึงเปนขาราชการ ซึ่งประโยชนที่ไดรับ
จากการวิจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร สามารถนําขอมูลไปกําหนดนโยบายในการบริหารให
เหมาะสมและตรงกับความตองการของขาราชการและลูกจาง เรือนจํากลางและทัณฑสถานใน
อนาคตได 

ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส 
สถานภาพการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาการทํางาน และอัตราเงินเดือนตางกันมีความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน พบวา  

ขาราชการและลูกจางเพศตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยที่เพศชายมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานมากกวาเพศ
หญิง เน่ืองจากงานที่ทําเปนงานที่ทาทายและเสี่ยงตออันตราย ซึ่งสอดคลองงานวิจัยของ สุรชัย 
เลศะวานิช (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
เรงรัดพัฒนาชนบท กระทรวงมหาดไทย พบวาเพศมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ขาราชการและลูกจางที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยขาราชการและลูกจางที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการและลูกจางที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป อาจจะเนื่องจากวา 
เจาหนาที่ที่มีอายุมากจะไดรับความเคารพจากผูตองขัง และเพ่ือนรวมงาน มากกวาผูที่มีอายุนอย 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรูญ ไพลดํา (2544: 53) พบวาอายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานของขาราชการตํารวจชุมชนสัมพันธ ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวาไมวาตํารวจชุมชนจะมีอายุ
นอยหรืออายุมากตางมีความพึงพอใจและตั้งใจปฏิบัติงาน เพ่ือความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
ราชการ สําหรับขาราชการตํารวจชุมชนสัมพันธที่มีอายุมากยิ่งมีความพึงพอใจในการทํางานสูง ทั้งน้ี
อาจเปนเพราะวาขาราชการกลุมดังกลาวเปนขาราชการที่มีความพรอมมีวุฒิภาวะและงานวิจัยของ 
สมเกียรติ แสงรุง (2545: บทคัดยอ) ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของขาราชการ พบวา ขาราชการ
ที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง และชวงเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีผลตอความพึงพอใจที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนเพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สายงาน 
และที่ตั้งของสถานที่ทํางานที่แตกตางกัน ไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ขาราชการและลูกจางที่ มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว พบวาขาราชการและลูกจางที่มีวุฒิการศึกษา
ปริญญาโทขึ้นไป มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานมากกวาวุฒิการศึกษาอื่นๆ ซึ่งสอดคลอง
กับ นฤมล มงคลแท (2550: 51) เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ สํานักอํานวยการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา พนักงานที่มี
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาระดับการศึกษาปริญญาตรี 



ทั้งน้ี อาจเปนเพราะวา ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีขึ้นไปตองใชความรูความสามารถใน
การทํางาน 

ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน แตขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานดานการพิจารณาหางานอื่นอยูเสมอแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
ซึ่งสอดคลองงานวิจัยของ นฤมล มงคลแท (2550: 51) เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สํานักอํานวยการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พบวาพนักงานราชการที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยที่พนักงาน
ราชการที่มีสถานภาพสมรสแลว มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานราชการที่มี
สถานภาพโสด ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา การตองการความมั่นคงในอาชีพ รายไดที่แนนอน จึงมีการ
พิจารณาหางานอยูเสมอแตกตางกัน 

ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวม
แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาขาราชการและลูกจางมีการ
แยกงานเปนสวนโดยเฉพาะ ซึ่งตรงกันขามกับงานวิจัยของ พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549: 
บทคัดยอ) เรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง กรม
วิชาการเกษตร พบวา ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  

ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองงานวิจัยของ ประณต แกวสําราญ (2548: 105) ไดศึกษาเรือ่ง 
ตัวแปรที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง หนวยงานผัง
เมือง กรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549: 98) พบวา 
ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม
แตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ ขาราชการและลูกจางที่มีระยะเวลาการทํางานนานหรือเพ่ิงเขามา
ปฏิบัติงาน มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเหมือนๆกัน 

ขาราชการและลูกจางที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองงานวิจัยของ ประณต แกวสําราญ (2548: 106) ไดศึกษาเรือ่ง 
ตัวแปรที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง หนวยงานผัง
เมือง กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยปรากฏวา รายไดของขาราชการและลูกจางไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะขาราชการและลูกจางยอมรับในรายไดที่
ไดรับน้ันมีความเหมาะสมแลว 

 
 



2. การศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา 
ในดานลักษณะงาน พบวา มีผลตอแรงจูงใจในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ขาราชการและลูกจางเห็นวางานที่ทําเปนงานที่มีความทาทายความสามารถ สอดคลองกับความ
ถนัดและความชํานาญ และมีคุณคาสําคัญตอองคกรมีผลตอแรงจูงใจอยูในระดับมากเชนกัน 
เน่ืองจากงานในเรือนจํากลางและทัณฑสถาน เปนงานที่ทาทายและมีหนวยงานภายในที่หลากหลาย
ซึ่งมีทั้งสวนที่เปนขาราชการจากการสอบผานทางสวนกลางและลูกจางจากการวาจางงานชั่วคราว 
บางครั้งอาจจะรับวุฒิการศึกษาไมตรงกับงานจึงทําใหผูตอบแบบสอบถามรูสึกวางานที่ทํานั้นตรงกับ
ความรูความสามารถมีผลตอแรงจูงใจในระดับปานกลาง 

ในดานความรับผิดชอบในงาน พบวา มีผลตอแรงจูงใจในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา ขาราชการและลูกจางเห็นวา ตนเองเปนผูรับผิดชอบตอความสําเร็จและความลมเหลว
ของงาน ไมสบายใจเมื่อยังไมไดใชความพยายามอยางเต็มที่กับงานที่ไดรับ ภูมิใจในงานเมื่อประสบ
ความสําเร็จและเสียใจเม่ือเกิดความผิดพลาดนั้นมีผลตอแรงจูงใจอยูในระดับมาก เน่ืองจากงานใน
สวนของเรือนจํากลางและทัณฑสถานนั้นจะตองมีความรับผิดชอบสูง เพราะตองดูแลผูตองขังที่
กระทําความผิดตางๆ 

ในดานความกาวหนาของอาชีพ พบวา มีผลตอแรงจูงใจในระดับปานกลาง และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขาราชการและลูกจางเห็นวา สายงานที่ทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเนื่องและมีความพึงพอใจตอการไดรับเลื่อนตําแหนงในอดีตที่ผานมานั้นมีแรงจูงใจ
ในระดับปานกลางเชนกัน เน่ืองจากถาหากผูตอบแบบสอบถามเปนขาราชการ การเลื่อนตําแหนงจะ
มีการพิจารณาตามขั้นตอนที่ยุติธรรม และมีการเลื่อนตําแหนงอยางตอเนื่องอยูแลว สวนงานที่
รับผิดชอบชวยสงเสริมใหไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานนั้นมีผลตอแรงจูงใจในระดับมาก 
เนื่องจากงานในเรือนจํากลางและทัณฑสถาน เปนงานราชการ มีความมั่นคงและกาวหนาตาม
ขั้นตอนการเลื่อนตําแหนงที่มีความแนนอน 

ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวา มีผลตอแรงจูงใจในระดับมาก และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ขาราชการและลูกจางเห็นวา ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชายอมรับในการ
ปฏิบัติงานและผลงานเปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงานนั้นมีผลตอแรงจูงใจในระดับมาก เน่ืองจากงาน
ในเรือนจํากลางและทัณฑสถานเปนงานที่มีเกียรติยศ ถึงจะเปนหนวยงานขนาดกลาง จึงมีการ
ติดตอสื่อสารระหวางหนวยงานภายในอยางทั่วถึง มีกิจกรรมรวมกันทําใหเกิดการมีสวนรวมในสังคม 
สวนการไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมองเห็นวาเปนผูมีความรูความสามารถนั้น
มีผลตอแรงจูงใจในระดับปานกลาง เน่ืองจากงานในเรือนจํากลางและทัณฑสถานสวนใหญเปนงานที่
ทําเปนทีม การที่จะไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาจึงอาจจะเกิดขึ้นไดนอย 

ในดานความสําเร็จของงาน พบวา มีผลตอแรงจูงใจในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา งานที่ทําเสร็จตรงตามเวลา ครบถวนตามที่ไดรับมอบหมายและผิดพลาดนอยครั้งน้ันมีผล
ตอแรงจูงใจในระดับมากเชนกัน เน่ืองจากงานในเรือนจํากลางและทัณฑสถาน มีตารางเวลาการ
ทํางานที่แนนอน และมอบหมายการทํางานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 



ในดานอัตราคาตอบแทน พบวา มีผลตอแรงจูงใจในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ผลตอบแทนที่องคกรใหสอดคลองกับความรับผิดชอบ สวัสดิการตางๆที่มีใหชวยให
พนักงานมีคุณภาพชีวิตดีขึ้นและผลตอบแทนที่องคกรใหสอดคลองกับระดับความสามารถนั้นมีผล
ตอแรงจูงใจในระดับปานกลางเชนกัน เน่ืองจาก เรือนจํากลางและทัณฑสถานเปนองคกรในสวนของ
ราชการ ซึ่งมีเกณฑตางๆ ทั้งผลตอบแทน และสวัสดิการที่มอบใหแกขาราชการและลูกจาง ที่
แนนอน 

ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ลักษณะงาน ความรับผิดชอบใน
งาน ความกาวหนาของอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงานที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบใน
งาน ดานความรับผิดชอบใน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน สวน
ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอ ไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามาก และสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ หากขาราชการและลูกจางมีแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ใน
ขอ ไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชามากขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย ซึ่ง
สอดคลองงานวิจัยของ ประณต เกาสําราญ (2548:107) พบวา ปจจัยการจูงใจดานการยอมรับนับ
ถือ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน  
 

3. การศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน พบวา 
ในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน พบวา มีผลตอแรงจูงใจในระดับปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย สถานที่
ทํางานมีขนาดเล็ก วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกเพียงพอและอุปกรณในหนวยงานชํารุด มี
ผลตอแรงจูงใจในระดับปานกลางเชนกัน เน่ืองจากเปนหนวยงานขนาดกลาง มีสถานที่และสิ่ง
อํานวยความสะดวกจํานวนจํากัด  

ในดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา พบวา มีผลตอแรงจูงใจใน
ระดับมาก เ ม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา การมีความสัมพันธที่ ดีกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ไดรับความรวมมือที่ ดีจากเพื่อนรวมงาน และไดรับความไววางใจสูงจาก
ผูบังคับบัญชามีผลตอแรงจูงใจในระดับมากเชนเดียวกัน เน่ืองจากงานที่ทําเปนงานที่ทําเปนทีม 
ตองการความรวมมือจากเพื่อรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานสถานที่
ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน พบวา มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง โดยมีความสัมพันธอยูใน
ระดับคอนขางต่ํา และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือขาราชการและลูกจางมีความพึงพอใจ
ตอสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกสูงขึ้นก็จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม



เพ่ิมมากขึ้นเล็กนอย ซึ่งสอดคลองงานวิจัยของ ประณต เกาสําราญ (2548: บทคัดยอ) พบวา ปจจัย
ดานการจูงใจและปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งน้ีดานลักษณะงานและดานคาตอบแทนมีความสัมพันธระดับปานกลาง
ในทิศทางเดียวกัน และดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานสถานที่ทํางาน ดานวัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก 
ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน และดานสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา มี
ความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางเดียวกัน  

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะ 
1. ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรีที่มีเพศตางกันจะมี

ความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ตางกัน ดังน้ันผูบังคับบัญชาควรจะสนับสนุนและ
สงเสริมงานที่แตละบุคคลรับผิดชอบ พรอมทั้งจัดตั้งโครงการพิเศษขึ้นใหขาราชการและลูกจางได
แสดงประสิทธิภาพอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดความชื่นชอบในงานที่ปฏิบัติมากขึ้น 

2. ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรีที่มีอายุตางกันจะมี
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมตางกัน เน่ืองจากผลการวิจัยพบวา ขาราชการและลูกจางที่มี
อายุนอยกวา 40 ปขึ้นไปมีความพึงพอใจนอยกวากลุมที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึง
ควรจะใหความสําคัญและสรางความไววางใจ ความเชื่อม่ัน ในการปฏิบัติแกขาราชการและลูกจาง 

3. ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรีที่มีวุฒิการศึกษา
ตางกันจะมีความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ตางกัน ดังน้ันผูบังคับบัญชาควรจะ
มอบหมายงานใหเหมาะแกขาราชการและลูกจาง ตรงตามวุฒิการศึกษาของแตละบุคคล 

4. ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรีที่มีสถานภาพสมรส
ตางกันจะมีความชอบงานมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ตางกัน ดังน้ันผูบังคับบัญชาควรจะมีการ
ใหสวัสดิการ คาตอบแทนที่ยุติธรรมและมอบงานในลักษณะที่ตรงตามความเหมาะสมกับทั้ง 2 
สถานภาพการสมรส เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5. ขาราชการและลูกจางเรือนจํากลางชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรีที่มีสถานภาพการ
ทํางานตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมตางกัน ดังน้ันผูบังคับบัญชาควรจะใหโอกาส
มอบหมายงานที่มีความหมาย ความสําคัญ แกขาราชการหรือลูกจางในกลุมที่มีความพึงพอใจในการ
ทํางานนอย ไดคิดคนดวยตนเอง เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 



 6. ปจจัยดานการจูงใจ พบวาดานลักษณะงาน ในเรื่องงานที่ทํามีความทาทายความสามารถ 
และการไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธระดับต่ํามาก ดังนั้นผูบังคับบัญชา ควร
สงเสริมและมอบหมายงานที่มีความทาทายความสามารถและควรจะมีการชมเชยใหแกขาราชการ
และลูกจางเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนขวัญกําลังใจในการทํางาน 
 7. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน พบวาดานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความ
สะดวก มีความสัมพันธคอนขางต่ํา ดังน้ันผูบังคับบัญชาควรมีการจัดการสภาพแวดลอมในที่ทํางาน
ใหเปนระเบียบ แบงสถานที่ทํางานเปนสัดสวนอยางชัดเจนมากขึ้น เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรอ่ืนๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับความพึงใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง เชน นโยบายการบริการ วัฒนธรรมองคกร บุคลิกภาพอื่นๆ 
2. จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง เรือนจํากลาง

ชลบุรีและทัณฑสถานหญิงชลบุรี ครั้งน้ีอาจมีปจจัยอ่ืนๆ เขามาเกี่ยวของ ดังน้ัน ในการศึกษาครั้ง
ตอไปอาจทําการศึกษาที่เนนการสัมภาษณ เพ่ือใหไดขอมูลที่กวางมากขึ้น 

3. ควรมีการวิจัย และเลือกกลุมประชากรในการศึกษาครั้งตอไป อาจจะเลือกจากเรือนจํา
กลางหรือทัณฑสถานอื่นๆ ที่มีอยูทั่วประเทศ เพ่ือศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ใดบางที่มีความสัมพันธตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง เพ่ือนําขอมูลจากการวิจัยไปแกปญหา
ตอไป 
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แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง 
เรือนจํากลางชลบุรี และทัณฑสถานหญิงชลบุรี” 

 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในวงเล็บ (  ) หนาขอที่ตรงกับความเปนจริง 
1. เพศ 

(  ) ชาย    (  ) หญิง 
2. อายุ 

(  ) ต่ํากวา 30 ป   (  ) 30-39 ป 
(  ) 40-49 ป    (  ) มากกวา 50 ป 

3. วุฒิการศึกษา 
(  ) ต่ํากวาปรญิญาตรี   (  ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(  ) ปริญญาโท    (  ) สูงกวาปริญญาโท 

4. สถานภาพสมรส 
(  ) โสด     (  ) สมรส/อยูดวยกัน 
(  ) หยาราง/แยกกันอยู/หมาย 

5. สถานภาพการทํางาน 
(  ) ขาราชการ    (  ) ลูกจาง 

6. หนวยงานทีสั่งกัด 
(  ) สวนควบคุมผูตองขัง   (  ) สวนพัฒนาผูตองขัง 
(  ) สวนสวัสดิการผูตองขัง  (  ) สวนสถานพยาบาล 
(  ) ศูนยปฏิบตัิการพิเศษ  (  ) ฝายบริหารทั่วไป 
(  ) ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ (  ) อ่ืนๆ โปรดระบุ............................ 

7. ระยะเวลาการทํางาน 
(  ) ต่ํากวา 5 ป    (  ) 5-10 ป 
(  ) 10-15 ป    (  ) มากกวา 15 ป 

8. อัตราเงินเดอืน 
(  ) ต่ํากวา 10,000 บาท   (  ) 10,000-20,000 บาท 
(  ) มากกวา 20,000 บาท 

  
 



 

ตอนที่ 2 ปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นทานมากกวาทีสุ่ด 

ขอความ จริงมาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริงบาง จริง
นอย 

จริงนอย
ที่สุด 

ลักษณะงาน 
1. ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูในขณะนี้เปนงานท่ีมีความทาทาย
ความสามารถ 

     

2. ปริมาณงานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม      
3. ทานรูสึกวางานท่ีทํามีความซ้ําซาก จําเจ นาเบ่ือ*      
4. งานท่ีทานทําในปจจุบันสงเสริมใหทานพัฒนาตนเองอยู
เสมอ 

     

5. งานท่ีทานทําตรงกับความรูความสามารถของทาน      

ความรับผิดชอบในงาน 
6. ทานมีความอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

     

7. แมงานท่ีทานทําจะมีความจาํเจ แตทานก็ทํางานจนสําเร็จ      
8. ทานไดรับมอบหมายใหทํางานจํานวนมากจนตองใชเวลา
นอกราชการ ทานก็ยอมทําจนงานสําเร็จ 

     

ความกาวหนาของอาชีพ 
9. งานท่ีทานรับผิดชอบชวยสงเสริมใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

     

10. สายงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเล่ือนตําแหนง
อยางตอเนื่อง 

     

11. ทานพึงพอใจตอการไดรับเล่ือนตําแหนงในอดีตท่ีผานมา      
12. ความกาวหนาในตําแหนงงานของทานนอยกวาคนอื่น*      

การไดรับการยอมรับนับถือ 
13. ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชาของทานยอมรับใน
การปฏิบัติงานของทาน 

     

14. ทานมักจะไมไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชา*      
15. เพ่ือนรวมงานของทานเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ 

     

16. ผลงานของทานเปนท่ียอมรับจากเพ่ือนรวมงาน      

ความสําเร็จของงาน 
17. ทานทํางานเสร็จตรงตามเวลาเสมอ 

     

18. ทานทํางานไดครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย      



19. ทานมักจะทํางานมีความผิดพลาดหลายครั้ง*      

ขอความ จริงมาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริงบาง จริง
นอย 

จริงนอย
ที่สุด 

อัตราคาตอบแทน 
20. สวัสดิการดานตางๆ ของหนวยงานมีความเพียงพอตอ
ความจําเปน 

     

21. ผลตอบแทนที่ทานไดรับไมสามารถแบงเบาภาระ
ครอบครัวไดอยางเพียงพอ* 

     

22. หนวยงานของทานไดมีการจัดเรื่องท่ีพักอาศัยใหกับ
พนักงานอยูอยางเพียงพอ 

     

23. หนวยงานของทานสงเสริมใหมีการศึกษาตอเพ่ือปรับขั้น
การทํางานใหสูงขึ้น 

     

 
 ตอนที่ 3 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัตงิาน 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นทานมากกวาทีสุ่ด 
ขอความ จริงมาก

ที่สุด 
จริง
มาก 

จริงบาง จริง
นอย 

จริงนอย
ที่สุด 

สถานท่ีทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวก 
1. สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานของทานมีความเปน
ระเบียบเรียบรอย 

     

2.หองทํางานของทานถูกจัดแบงไวอยางเปนสัดสวนและ
เหมาะสมกับการทํางาน 

     

3.สถานท่ีงานของทานมีขนาดเล็กเมื่อเทียบกับจํานวน
พนักงาน* 

     

4. วัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกมีจํานวนเพียงพอ
กับจํานวนพนักงาน 

     

5. อุปกรณการทํางานในหนวยงานของทานมักจะชํารุดบอย
ทําใหการทํางานเกิดความลาชา* 

     

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
7. ทานกับเพ่ือนรวมงานมีความสนิทสนมกัน 

     

8. ในเวลาที่มีปญหาทานมักไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือน
รวมงาน 

     

9. ทานมีอุปสรรคในการประสานงานกับเพ่ือนรวมงาน*      
10. ทานมีความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชา      
11. ทานกลาท่ีจะเสนอความคิดใหมๆ ในการปฏิบัติงานตอ
ผูบังคับบัญชา 

     



 

ตอนที่4 ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน  

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นทานมากกวาทีสุ่ด 
 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
1. ทานมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม      
2. ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทาน มากกวาเพ่ือน
รวมงานคนอื่นๆ ท่ีทานรูจัก 

     

3. บอยคร้ังท่ีทานรูสึกเบ่ืองาน*      
4. ทานมีการพิจารณาหางานอื่นอยูเสมอ*      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 

 

 
 รายช่ือ         ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1. รศ.สุพาดา สิริกุตตา ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 

ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรี

นครินทรวิโรฒ  

 

2. รศ.ศิริวรรณ เสรีรัตน        อาจารยพิเศษประจําภาควิชาบริหารธรุกิจ 

          คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



2 

 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อผูวิจัย  นางสาวนวนิตย  สวางจิตต 
วันเดือนปเกิด  28 กุมภาพันธ 2526 
สถานที่เกิด  จังหวัดชลบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน  189/1 ม. 5 ต.บางนาง อ.พานทอง จ.ชลบุรี 20160 
ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2545 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  โรงเรียนชลบุรี”สุขบท” 
พ.ศ. 2549 ระดับปริญญาตรี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร 

ลาดกระบัง สาขาวิทยาศาสตรการประมง 
พ.ศ. 2551 ระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

จัดการ  (ภาคปกติ )  ภาควิชาบริหารธุร กิจ  คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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