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 การวิจัยครั้งน้ีมุงหมายเพื่อศึกษาถึงลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี อีกทั้งยังศีกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน อันไดแก เงินเดือน
และสวัสดิการ, ความสัมพันธระหวางบุคคล, นโยบายและการบริหาร, สภาพการปฏิบัติงาน และ 
ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกใน
จังหวัดสระบุรี และยังศีกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยเสริมแรง  อันไดแก การเสริมแรงทางบวก, 
การเสริมแรงทางลบ, การทําใหหมดไป และการทําโทษ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยมีกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในบริษัทขนสงในจังหวัดสระบุรี จํานวน 402 คน โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง การ
เลือกกลุมตัวอยางตามโควตา และการเลือกกลุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก  โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตาง ใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูโดยใชวิธี Fisher's Least Significant Difference 
(LSD) วิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 และการวิเคราะหความสัมพันธแบบความถดถอย
เชิงพหุ พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรีที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 31 – 40 ป 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน มีอายุงาน 4 – 6 ป และมีรายไดตอ
เดือน 15,001 – 20,000 บาท มีระดับความพึงพอใจในปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูในระดับดี มีระดับ
ความพึงพอใจในปจจัยเสริมแรงโดยรวมอยูในระดับดี และจากการวัดระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี  
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุ สถานภาพสมรส และอายุงาน มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ปจจัยค้ําจุน ไดแก 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ปจจัยเสริมแรง ไดแก การเสริมแรงทางบวก 
และการเสริมแรงทางลบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
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 The purpose of this research was to study demographic characteristics of truck 
driver in Saraburi province. Also, studying the correlation between hygiene factors including 
salary, interpersonal relationship, policy and administration, working condition, job security 
and satisfaction of truck driver in Saraburi province. Studying about correlation between 
reinforcement factors including Positive reinforcement, Negative reinforcement, Extinction, 
Punishment  and satisfaction of truck driver in Saraburi province. The group of respondents 
are employee of commercial truck transportation company in Saraburi province for 402 
samples by choosing specifically according to the Quota sampling and Convenience 
Sampling. Data was collected through questionnaire and were analyzed by various statistic 
methods including percentage, frequency, mean and standard deviation. Hypotheses were 
tested by Independent Sample t-test, One-way Analysis of Variance, Least Significant 
Difference (LSD), Dunnett T3 and Multiple Regression. Research findings were as follows:  
Demographic Data: Most truck driver's age between 31 – 40 years old, marriage status, 
holding lower secondary school degree, work for 4 – 6 years and earning monthly income 
15,001 – 20,000 baht. Overall of performance of level of hygiene factors was high level. 
performance of level of reinforcement factors was high level. Truck driver's satisfaction in 
Saraburi province was at high level. 
 The findings has shown that there is correlation between demographic factors 
including age, marriage status, experience and truck driver's satisfaction. The supportive 
factors are the hygiene factors including interpersonal and working condition had the 
significant correlation with truck driver's satisfaction. Also, the reinforcement factors are 
positive reinforcement and negative reinforcement had the significant correlation with truck 
driver's satisfaction. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยดีเน่ืองจากผูวิจัยไดรับความเมตตาและกรุณาจาก
ทาน อาจารย ดร.มนู ลีนะวงศ อาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธที่ไดเสียสละเวลาใหคําปรึกษาแนะนํา
ตรวจและแกไขขอบกพรอง เพ่ือนํามาปรับปรุงให ปริญญานิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ ขอขอบคุณ 
อาจารย ดร.พนิต กุลศิริ ที่ไดใหความกรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการ
วิจัยและคณะกรรมการสอบปริญญานิพนธทุกทาน ทําใหผูวิจัยไดรับประสบการณในการทํางานวิจัย
และรูถึงคุณคาของงานวิจัยที่จะชวยใหการทํางานในการพัฒนาความรูทางดานการจัดการเปนไป
อยางมีคุณคามากขึ้น รวมถึงคณาจารยคณะสังคมศาสตรทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู 
ใหแกผูวิจัยอีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ทุกทาน และคณาจารยพิเศษจากภายนอกที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู และปลุกฝงความคิดดีๆ ตลอดจนจบการศึกษา 
 ผูวิจัยขอขอบคุณ เจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย
ทุกทาน ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยทุกทาน 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณครอบครัว ผูซึ่งเปนกําลังใจ หวงใย ใหความรัก อบรมสั่งสอน 
เปนแรงบันดาลใจ และสนับสนุนผูวิจัยมาโดยตลอด 
 

 สุดทายน้ี คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากปริญญานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปน
เคร่ืองบูชาพระคุณบิดา มารดา บรรพบุรุษ บูรพคณาจารยทุกทาน ที่ไดอบรมสั่งสอน ชี้แนะแนวทาง
ที่ดีและมีคุณคาตลอดมาจนสําเร็จการศึกษา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การดําเนินชีวิตของมนุษยจําเปนตองอาศัยการคมนาคมเปนหลักทั้งในดานการขนสงทาง
บก ทางอากาศหรือทางนํ้า ซึ่งในทุกๆกิจกรรมของมนุษยลวนแลวแตเก่ียวของกับการขนสงทั้งสิ้น  
ไมวาจะเปนการขนสงของคนจากที่ที่หน่ึงไปอีกที่หน่ึงหรือจะเปนการขนสงสินคา เชน สินคาอุปโภค
บริโภคตางๆ หรือสินคาที่เปนวัตถุดิบ เชน การสรางบานมนุษยตองอาศัยการขนสงวัสดุตางๆเพื่อ
นํามาสรางบาน ดังน้ัน การขนสงไดเขามามีบทบาทในชีวิตประจําวันมากขึ้น อาจเรียกวาขาดไมได 
โดยเฉพาะทางดานธุรกิจการขนสงเขามามีบทบาทมากที่สุด 
 ธุรกิจการขนสงถือเปนธุรกิจอันเปนรากฐานสําคัญในการพัฒนาประเทศ ทั้งในแงของระบบ
เศรษฐกิจและระบบการคมนาคมขนสง หลังจากที่ประเทศไทยไดผานภาวะวิกฤติทางการเมืองและ
เศรษฐกิจ ทุกหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนตางตื่นตัวเพ่ือการฟนฟูพัฒนาองคกรใหสอดคลองกับ
สภาพเศรษฐกิจในภาวะฟนตัว การขนสงซ่ึงเปนสวนสําคัญในระบบโลจิสติกสและการกอสรางก็ได
ขยายตัวเพ่ิมขึ้นทั้งการขนสงภายในประเทศและระหวางประเทศ โดยเฉพาะการขยายตัวดานการ
ขนสงภายในประเทศ ซึ่งพบวา การขนสงโดยใชรถบรรทุกน้ันไดรับความนิยมมากที่สุด โดยคิดเปน
รอยละ 88 ของการใชบริการขนสงทั้งหมด เม่ือเทียบกับการขนสงผานชองทางอ่ืนๆ เชน ทางรถไฟ 
ทางน้ํา และทางอากาศ (สมคิด บางโม. 2545: 285) 
 จังหวัดสระบุรีมีพ้ืนที่ประมาณ 3,576.5 ตร.กม. เทากับรอยละ 0.7 ของพื้นที่ประเทศ แบง
การปกครองออกเปน 13 อําเภอ 111 ตําบล ในป 2555 มีประชากรรวม 620,454 คน เปนแรงงาน
จํานวน 348,493 คน หรือรอยละ 56.551 ซึ่งเปนเมืองอุตสาหกรรมและเมืองเกษตรกรรม และเปน
ศูนยกลางการคมนาคมที่เชื่อมโยงไปสูภาคตางๆของประเทศ และมีรายไดประชากรตอปตอคน 
จํานวน 222,427 ซึ่งเปนลําดับที่ 9 ของประเทศ (สํานักงานสถิติจังหวัดสระบุรี. 2555)  
 สภาวะการแขงขันของธุรกิจขนสงในจังหวัดสระบุรีทวีความรุนแรงมากขึ้น ภายใตความ
กดดันทางสภาพเศรษฐกิจ และความคาดหวังของลูกคาที่เพ่ิมขึ้น เนื่องจากลูกคามีทางเลือกในการ
เลือกผูใหบริการมากขึ้น ทั้งบริษัทขนสงในจังหวัดสระบุรีดวยกันเอง และบริษัทขนสงในตางจังหวัด 
ซึ่ง กลุมธุรกิจขนสงถือเปนกลุมธุรกิจหลักของจังหวัดสระบุรี จะเห็นไดวามีผูประกอบการธุรกิจขนสง
จํานวน 380 ราย มีรถบรรทุกขนาด 10 ลอขึ้นไป จํานวน 6,323 คัน (สํานักงานขนสงจังหวัดสระบุรี. 
2555)  ดังนั้น เพ่ือสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน และการใหบริการที่มีประสิทธิภาพสูงสุดแกลูกคา 
ผูประกอบการขนสงแตละรายจึงจําเปนตองพัฒนาธุรกิจของตนเองตั้งแตปจจัยอันเปนรากฐานของ
ธุรกิจน่ันก็คือ ปจจัยดานบุคคล นั่นเอง 
 ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของธุรกิจการ
ขนสง ซึ่งแตละครั้งลวนแลวแตขึ้นอยูกับบุคคลผูรับผิดชอบในการดําเนินการ การรับมือและการ
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จัดการทรัพยากรมนุษยจึงถือเปนหนาที่ที่สําคัญที่ผูบริหารจะตองมีวีธีในการสรรหาบุคคลเขามา
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดพนักงานที่มีความเหมาะสมกับงานที่กําหนดไว นอกจากน้ันผูบริหารยังตอง
อาศัยกลยุทธการบริหารงานเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาคุณภาพและ
ฝมือในการทํางาน มีการประเมินผลงาน มีการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคาเอาไว มีการจาย
คาตอบแทน คาสวัสดิการ และประโยชนเก้ือกูลแกบุคคลที่อยูในองคกร การสรางขวัญและกําลังใจ 
สรางจริยธรรม และทัศนคติที่ดีแกองคกร หรือวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม การบริหารงานบุคคล 
หรือการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงตองอาศัยแนวคิดที่เปนที่ยอมรับทั่วไป หากองคกรใดพัฒนาบุคคล
ใหมีความรูความสามารถ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หรือทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ของตนเองได ผลงานที่ไดจะเปนประสิทธิผลแกองคกร (ธงชัย สันติวงษ. 2531: 95) 
 จากเหตุผลขางตนน้ี ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ผูศึกษามีจุดมุงหวังเพ่ือการพัฒนา และผลักดันใหพนักงานขับรถบรรทุก
มีคุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ือสนองความตองการ เปนการสรางขวัญและกําลังใจ และสรางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาที่ไดจึงสามารถใชเปนฐานขอมูลที่ผูบริหารสามารถนําไปใช
ประโยชนในการพิจารณากําหนดแนวทางการพัฒนาธุรกิจขนสงใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นตอไป 
 
วัตถุประสงค 
 1. เพ่ือศึกษาขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลที่ มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกสําหรับผูประกอบการขนสงในจังหวัดสระบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับบรรทุกสําหรับผูประกอบการขนสงในจังหวัดสระบุรี  
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยเสริมแรงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับบรรทุกสําหรับผูประกอบการขนสงในจังหวัดสระบุรี  
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. เพ่ือเปนประโยชนในการวางแผนและบริหารองคกร สําหรับผูประกอบการขนสงใน
จังหวัดสระบุรีรายอ่ืนๆ หรือจังหวัดอ่ืนๆ และผูที่ตองการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานขับรถบรรทุก เพ่ือที่จะไดนําไปศึกษาและแกไขปญหาในดานตางๆ ตอไป 
 2. เพ่ือนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปพัฒนาองคกรใหสามารถตอบสนองความตองการของ
พนักงานขับรถบรรทุกไดดียิ่งขึ้น 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีมีประชากร คือ พนักงานที่ประกอบอาชีพขับรถบรรทุกใหกับบริษัทขนสง
ในจังหวัดสระบุรี โดยไมทราบจํานวนที่แนนอน 
  
 กลุมเปาหมายที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี แต
เน่ืองจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงทําการหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยอาศัยสูตรการ
คํานวณของยามาเน แบบไมทราบจํานวนประชากร (ณัฐกานต พันธุเจริญ. 2547: 4; อางอิงจาก 
Yamane. 1967: 5919) ไดจํานวน กลุมตัวอยาง เทากับ 385 คน และเพื่อปองกันความผิดพลาดที่
อาจเกิดขึ้นในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยางไวประมาณ 4.4% เทากับ 
17 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 402 คน การสุมตัวอยางมีขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling)  โดยการเลือก 1 
อําเภอ ในจังหวัดสระบุรี คือ อําเภอเฉลิมพระเกียรติ เนื่องจากอําเภอดังกลาวมีจํานวนบริษัทขนสง
มากที่สุด คือจํานวน 82 ราย จากทั้งหมด 380 ราย (สํานักงานขนสงจังหวัดสระบุรี.  2555) 
 ขั้นตอนที่ 2 การเลือกกลุมตัวอยางตามโควตา (Quota sampling) โดยการกําหนดโควตา
สําหรับจํานวนตัวอยางในแตละตําบลในอําเภอที่เลือกในขั้นตอนที่ 1 ซึ่งในอําเภอเฉลิมพระเกียรติ มี
จํานวน 6 ตําบล ดังน้ี ตําบลเขาดินพัฒนา ตําบลบานเกง ตําบลผึ้งรวง ตําบลพุแค  ตําบลหวยบง  
ตําบลหนาพระลาน ซึ่งจะไดกลุมตัวอยางตําบลละ 67 คน รวมทั้งหมด 402 คน 
 ขั้นตอนที่ 3 การเลือกกลุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก  (Convenience sampling) 
หลังจากทราบจํานวนกลุมตัวอยางในแตละตําบลจากขั้นตอนที่  2  แลวจึงทําการเลือกกลุมตัวอยาง
แบบอาศัยความสะดวกโดยการแจกแบบสอบถามตามบริษัทขนสงในตําบลตางๆ จนครบตามจํานวน
ที่ตองการ คือ 402 คน 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
 1. ปจจัยสวนบุคคล 
  1.1  อายุ 
  1.2  สถานภาพสมรส 
  1.3  ระดับการศึกษา 
  1.4  อายุงาน 
  1.5  รายได 
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 2. ปจจัยค้ําจุน 
  2.1  เงินเดือน 
  2.2  ความสัมพันธระหวางบุคคล 
  2.3  นโยบายและการบริหาร 
  2.4  สภาพการปฏิบัติงาน 
  2.5  ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
  ทฤษฎีปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) ของเฮอรซเบิรก (Herzberg. 1959) มีทั้งหมด 9 
ดาน คือ เงินเดือน (Salary) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต(Possibility Growth) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) สถานภาพของวิชาชีพ (Status) นโยบาย
และการบริหาร (Policy and Administration) สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) ชีวิตความ
เปนอยูสวนตัว (Factor in Personal Life) ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) และการ
นิเทศงาน (supervision)  
  จากการสอบถามพนักงานขับรถบรรทุกเบื้องตน 30 คน พบวาปจจัยค้ําจุนที่มี
ความสําคัญตอพนักงานขับรถบรรทุก 5 อันดับแรก ไดแก เงินเดือน (Salary)  ความสัมพันธระหวาง
บุคคล (Interpersonal Relationship) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) สภาพ
การปฏิบัติงาน (Working Condition) และ ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน (Job Security)  ผูวิจัยจึง
ทําการศึกษา 5 ตัวแปรดังกลาวในการทําการวิจัยครั้งน้ี 
 3. ปจจัยเสริมแรง 
  3.1  การเสริมแรงทางบวก 
  3.2  การเสริมแรงทางลบ 
  3.4  การทําใหหมดไป  
  3.5  การทําโทษ 
 
 ตัวแปรตาม (dependent Variables) ไดแก 
 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานขับรถบรรทุกในเขตจังหวัดสระบุร ี
   

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. พนักงานขับรถบรรทุก หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ขับรถบรรทุกตั้งแตสิบลอขึ้นไป
โดยมีใบอนุญาติขับขี่รถบรรทุกที่ถูกกฎหมาย  ในจังหวัดสระบุรี  
 2. รถบรรทุก หมายถึง รถบรรทุกที่มีตั้งแตสิบลอขึ้นไปที่จดทะเบียนตามกฎหมายวาดวย
การขนสงทางบก ไดแก รถบรรทุกสิบลอ  รถบรรทุกก่ึงพวง และรถบรรทุกพวง  
 3. ผูประกอบการขนสง หมายถึง บุคคลหรือกลุมบุคคลที่ดําเนินการประกอบกิจการขนสง
ดวยรถยนตบรรทุก ซึ่งไดรับในอนุญาตประกอบการขนสงดวยรถบรรทุก 
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 4. ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยตางๆท่ีสงผลทําใหพนักงานขับรถบรรทุกมีความรูสึกพึง
พอใจ มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และมีความรูสึกที่ดีตอการปฏิบัติงาน 
  4.1 เงินเดือน หมายถึง อัตราเงินเดือนที่เหมาะสม ความเปนธรรมในการใหเงินเดือน 
ความเขาใจในการกําหนดอัตราเงินเดือน หรือการกําหนดอัตราคาตอบแทนในการไปปฏิบัติงาน
ขนสงสินคาตามสถานที่ตางๆใกล-ไกล การใหความสําคัญของพนักงานเก่ียวกับสวัสดิการและ
ผลประโยชน 
  4.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพื่อน
รวมงาน การไดรับการชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานในเร่ืองตางๆ การยอมรับและ
ชื่นชมของหัวหนา เพ่ือนรวมงานใหการชวยเหลือในการบอกทางที่ไปยังสถานที่ปลายทาง ในเรื่อง
สภาพของรถบรรทุกเวลาเกิดปญหา การตักเตือนในการกระทําตางๆ และเร่ืองที่เก่ียวกับนโยบาย
ตางๆของบริษัท 
  4.3 นโยบายและการบริหาร หมายถึง บริษัทมีการแจงพนักงานขับรถใหสามารถรับรู
นโยบายและขาวสารขององคกรไดอยางครบถวน ชัดเจนและเปนปจจุบัน  นโยบายมีความสอดคลอง
และเอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
  4.4 สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุก บริษัทมีการตรวจเช็คสภาพความพรอมของยานพาหนะที่ใชอยูเสมอ บริษัทมีการแจงแก
พนักงานขับรถใหทราบกรณีเสนทางขนสงมีความไมปลอดภัย  
  4.5 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง บริษัทมีการรับประกันเงินเดือนขั้นต่ําแก
พนักงานขับรถบรรทุก บริษัทใหความม่ันใจแกพนักงานขับรถบรรทุกวาจะมีงานขนสงอยางตอเน่ือง 
 5. ปจจัยเสริมแรง หมายถึง สิ่งกระตุนที่ทําใหอัตราการตอบสนองหรือความถี่ของการ
แสดงพฤติกรรมของพนักงานเพ่ิมขึ้นอันเปนผลจากการไดรับส่ิงเสริมแรง 
  5.1 การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement)  หมายถึง พฤติกรรมจะเพิ่มขึ้น
เม่ือมีสิ่งกระตุนโดยเฉพาะอยางยิ่งเปนสิ่งกระตุนที่บุคคลนั้นตองการ  ไมวาจะเปนรางวัลซ่ึงเปนที่พึง
ปรารถนาของพนักงาน และรวมทั้งคําชมเม่ือพนักงานมีการปฏิบัติงานที่ดี เปนรางวัลเสริมที่เพิ่มเติม
จากเงินเดือนและสวัสดิการหลักที่กําหนดไวในแตละเดือน  
  5.2 การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement)  หมายถึง การที่พนักงานเรียนรูถึง
วิธีการปฏิบัติเพ่ือหลีกเลี่ยงผลลัพธที่ไมนาพึงพอใจ เนื่องจากกลัวผลรายที่จะไดรับ การเรียนรูดวย
การหลีกเลี่ยงปญหาจะเกิดจาก การที่บุคคลตองการหลีกเลี่ยงผลลัพธที่ไมนาพึงพอใจ จึงมีพฤติกรรม
ที่ไมทําใหเกิดผลลัพธนั้น หนวยงานที่ใชการเสริมแรงทางลบ มักจะมีกฎ ขอหาม อะไรควรหรือไม
ควรกระทํา มีระเบียบวินัยและกําหนดการชัดเจน  
  5.3 การทําใหหมดไป (Extinction) หมายถึง เปนการลดหรือลบพฤติกรรมที่ไมเปนที่
ตองการ หรือไมตองการอีกตอไป โดยการงดการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรมน้ันขึ้น วิธีนี้จะไมกระตุน
ใหพนักงานมีพฤติกรรมดังกลาวที่ตอเน่ือง 
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  5.4 การทําโทษ (Punishment) เปนการกําหนดผลทางลบใหแกพฤติกรรมที่ไม
เหมาะสมหรือไมเปนที่ตองการ เปนการใหสิ่งที่ไมพอใจโดยตรง ซึ่งตางจากการเสริมแรงลบที่เปน
เพียงการคาดโทษหรือขูใหกลัวแตไมมีการลงโทษจริงๆ การลงโทษอาจมีหลายแบบ ไมวาจะเปน 
รบกวนใหหนักใจ ถอนสิทธิพิเศษ ควบคุมประพฤติ การปรับเปนเงิน เปนตน  
 6. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความคิดเห็นหรือความรูสึกที่ดีของพนักงานที่
มีตอการปฏิบัติหนาที่ขับรถบรรทุกในเขตจังหวัดสระบุรี 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
          ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

ปจจัยสวนบคุคล 
1.1 อายุ 
1.2 สถานภาพสมรส 
1.3 ระดับการศึกษา 
1.4 อายุงาน 
1.5 รายได 

ปจจัยค้ําจุน 
2.1 เงินเดือน 
2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
2.3 นโยบายและการบริหาร 
2.4 สภาพการปฏิบัติงาน 
2.5 ความม่ันคงในการปฏบิัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานขับรถ 
 

ปจจัยเสริมแรง 
3.1 การเสริมแรงทางบวก 
3.2 การเสริมแรงทางลบ 
3.3 การทําใหหมดไป 
3.4 การทําโทษ 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกใน
จังหวัดสระบุรี 
 2. สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 3. การศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก
ในจังหวัดสระบุรี 
 4. อายุงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกใน
จังหวัดสระบุรี 
 5. รายไดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกใน
จังหวัดสระบุรี 
 6. เงินเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก
ในจังหวัดสระบุรี 
 7. ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 8. นโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 9. สภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 10. ความม่ันคงในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 11. การเสริมแรงทางบวกมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 12. การเสริมแรงทางลบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 13. การทําใหหมดไปมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุก ในจังหวัดสระบุรี 
 14. การทําโทษมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 
 
 



 
 

บทที่ 2  
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ 

 
การศึกษาเร่ืองปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัด
สระบุรี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย 
ดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการเสริมแรง  
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 วิภาดา คุปตานนท (2544: 141 – 143) กลาววา ทรัพยากรบุคคลเปนหัวใจของการ
ปฏิบัติงาน ในองคการทุกองคการบุคคลมีความสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลวของการ
ดําเนินงาน ดังน้ัน คุณภาพของบุคคลจึงเปนปจจัยสําคัญที่ผูบริหารตองคํานึง พฤติกรรมการทํางาน
ของบุคคลขึ้นอยูกับ คุณสมบัติสวนบุคคล เชน ความอดทน ความกาวราว ความสามารถเชิงการ
แขงขัน ความมีไวพริบในการแกปญหา เปนตน ลักษณะบุคลิกภาพที่สามารถบมเพราะใหเกิดขึ้นได 
โดยการเรียนรูจากครอบครัว ครู อาจารย บุคคลรอบขาง ตลอดจนสภาพแวดลอม ตั้งแตวัยแรกเกิด
มนุษยจะปรับเปลี่ยนใหมีรูปแบบตาง ๆ ทั้งน้ีเพ่ือการดํารงชีวิตอยู 
 รอบบินส (วิภาดา คุปตานนท. 2544: 141 – 143; อางอิงจาก Robbins. 1998: 42 – 29) 
กลาววา คุณลักษณะทางชีวภาพ คือ คุณสมบัติสวนบุคคลที่มองเห็นได หรือการรับรูไดจากประวัติ
ของแตละบุคคล ซึ่งไดแก อายุ (Age) เพศ (Gender) สถานภาพสมรส (Marital status) อายุการ
ทํางาน (Tenure) และความสามารถ (Ability) ปจจัยทั้ง 4 ประการที่กลาวน้ี ไดรับการพิจารณาวาเปน
ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
 1. อายุ (Age) 
  อายุมีความสัมพันธตอผลการปฏิบัติ ดังนี้คือ 
  1.1  เม่ือบุคคลอายุมากขึ้น จะมีแนวโนมของคุณภาพของผลการปฏิบัติงานลดลง 
  1.2  ระยะเวลาของวัยทํางาน คือ ชวงอายุระหวาง 17 – 55 ป บางอาชีพอาจมีชวงเวลา
ในการทํางานนอย เชน อาชีพนักมวย นักฟุตบอล นางแบบ นายแบบ เปนตน 
  1.3  ไมมีบุคคลใดมีผลการปฏิบัติงานคงที่ไดตลอดเวลา มักมีการเพ่ิมขึ้นลดลง คลาย
เสนกราฟตามสรรถภาพทางกาย ทั้งน้ีสมรรถภาพทางกายขึ้นอยูกับอายุอีกตอหนึ่ง 
  1.4  เม่ือบุคคลมีอายุมากขึ้นจะมีอัตราการลาออกจากงานนอยลง เพราะโอกาสในการ
เลือกงานท่ีตนชอบ หรือพอใจมีนอยลงเรื่อย ๆ เนื่องจากเม่ืออายุมากข้ึน อายุงานมากขึ้น คาจางที่
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ไดรับก็มากขึ้น วันหยุดพักผอนมีมากขึ้น ตลอดจนผลประโยชนที่ไดรับเปนคาตอบแทนในการทํางาน
ก็อยูในระดับมากพอที่จะสรางความพอใจใหทํางานตอไปได 
 2. เพศ (Gender) 
  จากการศึกษาวิจัยพบวา ไมมีขอมูลเพียงพอที่จะพิสูจนผลการปฏิบัติงานของเพศหญิง
และเพศชาย นอกน้ียังไมปรากฏหลักฐานวา ความแตกตางระหวางเพศมีผลตอการเพิ่มผลผลิต และ
มีผลกระทบที่มีตอความพึงพอใจในงาน 
 3. สถานภาพสมรส (Marital status) 
  จากการศึกษาพบวา สถานภาพสมรสไมมีผลตอขีดความสามารถในการเพ่ิมผลผลิต 
อยางไรก็ตาม จากการศึกษาพบเพียงวา ผูที่สมรสแลวจะมีอัตราการขาดงานนอยกวาอัตราการเขา
ออกงานนอยกวา และมีระดับความพึงพอใจในงานสูงกวาคนโสดทั่วไป 
 4. อายุการทํางาน (Tender) 
  จากการศึกษาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลใด ๆ จะสามารถชี้ใหเห็นวา บุคคลที่มีอายุ
ทํางานมาก หรือที่เราเรียกวาอาวุโส (Seniority) จะมีขีดความสามารถในการเพิ่มผลผลิตในการ
ทํางานมากกวาบุคคลที่มีอายุนอยกวา สเตปฟน พี. รอบบินส (Stephen P. Robbins. 1998) 
นักวิชาการทางพฤติกรรมองคการ กลาววา พฤติกรรมในอดีต เปนตัวบงชี้ถึงพฤติกรรมในอนาคต 
และยังกลาวเพ่ิมอีกวา พฤติกรรมการเขา-ออกงานในอดีต จะเปนตัวบงชี้พฤติกรรมการเขา-ออกใน
อนาคตดวยเชนกัน 
 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 องคประกอบที่สําคัญในการนําองคกรไปสูความเปนเลิศ ก็คือบุคคลที่มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานอยางมีความสุข ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และเต็มความสามารถ ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ันไดรับความสนใจท่ีจะศึกษาอยางกวางขวาง และผูใหความหมายของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาพอสรุปได ดังนี้ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2548: 132) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก
รวมของบุคคล ที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและ
ไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เกิดความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่
จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน 
รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2537: 76) กลาววา ความพึงพอใจในงานหมายถึง เจตคติของ
พนักงาน การทํางานเปนสวนหนึ่งของชีวิต ดังน้ันความพอใจในงานจึงเปนสวนหนึ่งในของความพึง
พอใจในชีวิต ความพอใจในงานมีความสําคัญ เพราะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษย ความพอใจในงาน
สัมพันธกับอายุ อาชีพ ขนาด และลักษณะของงาน ฯลฯ 
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 สุบิน รักเหลา (2545: 6) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานหมายถึง ความรูสึกพอใจใน
งานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร คนจะรูสึกพอใจในงานที่ทํา 
เม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการ
พ้ืนฐานของเขาได 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2548: 22) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึงความรูสึก
โดยรวมที่แตละบุคคลมีตองานของแตละคน บุคคลใดที่มีความพึงพอใจสูงจะมีความรูสึกเชิงบวกตอ
งาน ตรงกันขามบุคคลใดที่ไมพึงพอใจในงานของตน ก็จะมีความรูสึกเชิงลบตองานนั้น 
 แมกลิโน และคณะ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548:25; อางอิงจาก Maglino; & 
Associates. 1993) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนระดับของความรูสึกเชิง บวกหรือ
เชิงลบที่บุคคลมีตองานของพวกเขา หรือเปนสภาพความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจที่พนักงานมีตอ
การทํางาน ซึ่งความพึงพอใจไดรับอิทธิพลจาก 
 1.  ปจจัยดานองคกร (Organization factor) 
 2.  ปจจัยของกลุม (Group factor) 
 3.  ปจจัยสวนบุคคล (Personal factor) 
 ล็อค (Lock. 1967: 103) ไดกลาวไววา ความพึงพอใจในงานเปนอารมณดานบวก ที่เกิด
จากการตอบสนองของผลการทํางานประเมินวางานนั้นสําเร็จหรือมีคุณคา สวนความไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานจะเปนผลการประเมินวาถูกปฏิเสธความรูสึกอึดอัด หรือความรูสึกเปนลบ 
 ดิลก มูลวงษ (2537: 6) ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้นตอเม่ือบุคคลไดรับการตอบ สนอง
ความตองการอันเปนผลใหบุคคล ใหความสนใจและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. (2540: 100) กลาวถึงความพึงพอใจในงานเปน
ภาวะของการมีอารมณในทางบวกที่เกิดขึ้น เน่ืองจากการประเมินประสบการณในงานของคนๆ หนึ่ง 
 เสถียร เหลืองอราม (2522: 79) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในปฏิบัติงานเปนผล
ของการจูงใจใหมนุษยทํางานโดยจะออกมาในรูปของความพอใจที่คนทํางานมากไดเงินมาก
บรรยากาศในสถานที่ทํางานดีซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย 

 เดสสเลอร (Dessler. 1983: 219) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานคือ 
 1.  ปจจัยดานตัวบุคคล ไดแก อายุ และระดับการศึกษา 
 2.  ปจจัยดานสภาพการณ ไดแก ลักษณะของงาน แบบของผูนํา ระบบการใหคาตอบแทน
และนโยบายของหนวยงาน และกลุมผูรวมงาน 
 3.  ผูบริหารกับการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
 กูด (Good. 1973: 320) ไดกลาวถึงความหมายของความพึงพอใจวา เปนคุณภาพ หรือ
ระดับความรูสึก หรือทัศนคติของบุคคลในทางบวกที่มีตองานที่พวกเขาทําอยู 
 โวลแมน (Wolman. 1975: 283) ไดกลาววาความพึงพอใจในการทํางาน คือ สภาพ
ความรูสึกมีความสุข ความอ่ิมใจ ของบุคคลเม่ือไดรับการตอบสนองตอความตองการของตน 
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 กิบสัน ไอวานซวิช และคอนเนลลี (Gibson, Ivancevich; & Donnelly. 1982: 31) ได
กลาวถึงความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา หมายถึง ความสามารถขององคกรในการ
ตอบสนองความตองการผูที่มีสวนเก่ียวของไดมากนอยเพียงใด 
 สมิต (Smith. 1964: 114) ไดกลาวถึงความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา เปน
การบอกระดับความพอใจมากนอยของบุคคลที่มีตองานทั้งทางดานรางกาย และจิตใจวาตอบสนอง
ความตองการไดมากนอยเพียงใด รวมถึงสภาพแวดลอมดวย 
 บลัม และเนยเลอร (Blum; & Naylor. 1968: 364) ไดกลาววา ความพึงพอใจเปนทัศนคติ
ตางๆ ซึ่งเกิดจากการทํางาน และสิ่งแวดลอม เชน อัตราคาจาง, โอกาสกาวหนาในการทํางาน, ความ
ยุติธรรมของผูบังคับ บัญชา และปริมาณงานที่มอบหมาย 
 จากคําจํากัดความ ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาว สามารถกลาว
โดยสรุปไดวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่ มีตอ
องคประกอบตางๆ เชน มีการแบงงาน หรือบริหารงานที่ดี ประกอบกับส่ิงจูงใจตางๆของงาน และ
ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสงผลใหทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
 
 2.2 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งเพราะเปนสิ่งสามารถวัดผลสําเร็จ
ขององคกรไดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน หากพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ก็แสดงวาผูบริหารขององคกร มีการเอาใจใสตอพนักงาน มีการบริหารจัดการองคกรที่ดี
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจแลวก็จะทําใหสามารถสงผลที่ดีในการปฏิบัติงานในที่สุด 
 พิสิทธิ์ สารวิจิตร (2523: 28-29) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดขึ้นเนื่องจาก
มีปจจัยกระตุนหรือจูงใจใหบุคลลตองทํางาน โดยอาจใชเคร่ืองจูงใจภายนอก เชน คาจาง รางวัล ยศ 
ตําแหนง หรือกนะตุนจากภายในโดยอาศัยความตองการ ความสนใจ และแรงขับดันของบุคคลเปน
เคร่ืองกระตุน ซึ่งทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหลายประการ คือ 
 1.  ทําใหบุคคลไดงานมาก โดยใชเวลาในการทํางานอยางบังเกิดผลเต็มที่ 
 2.  ทําใหความเหน็ดเหนื่อยในการทํางานลดนอยลง 
 3.  ทําใหเกิดความสนุกสนานเพลิดเพลินในการทํางาน 
 4.  ทําใหบุคคลทํางานไดเปนเวลานาน จดจอความสนใจกับงานไดโดยสมํ่าเสมอ 
 5.  ทําใหบุคคลทําสิ่งที่ตองการ ปฏิบัติหรือละทิ้งพฤติกรรมที่ไมจําเปนหรือไมพึง     
ปรารถนา ทําใหการทํางานไดผลดี และรวมมือกันสรางงานใหญไดสําเร็จ 
 6.  ทําใหบุคคลทํางานรวมกันเปนหมู เปนพวก และรวมมือกันสรางงานใหญไดสําเร็จ   
โดยบุคคลแตละคนจะลืมนึกถึงประโยชนของตนเอง แตจะมุงตอประโยชนของสวนรวมเปนหลัก 
 การสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่ผูนําหรือผูบังคับบัญชาทุกคนจะตอง
กระทําถึงแมวาพฤติกรรม และเทคนิคในการบริหารของผูนําแตละคนจะมีความแตกตางกันก็ตาม แต
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ก็ตองสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามและเต็มใจที่จะทํางานเพื่อทําใหองคกรบรรลุ
ความสําเร็จ 
 เซยเลส และสเตราส  (Sayles; & Strauss. 1966: 22-27) กลาววา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนเรื่องละเอียดออนที่เก่ียวของสัมพันธกับความตองการและจิตใจของแตละบุคคลมาก 
และเปนสิ่งที่มีความตองการตอผูปฏิบัติงานมาก เพราะ  
 1.  ผูปฏิบัติงานตองการไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง กลาวคือ ผูปฏิบัติงาน
จะมีความรูสึกสมปรารถนา ที่ไดแสดงบทบาทใหเต็มขีดความสามารถของเขาขณะที่ยังมีชีวิตอยูแต
การที่เขาจะทําเชนน้ันได เขาตองมีความพึงพอใจในงานของเขากอน 
 2.  บุคคลที่ไมพึงพอใจในงานของตน ถือวายังไมมีความเจริญ หรือวุฒิภาวะทาง จิตวิทยา
อยางเต็มที่ เพราะคนโดยทั่วไปจะใชเวลาแตละวันอยูกับงานเปนสวนใหญ  แตถาพวกเขาพบวางาน
นั้นเปนงานที่นาเบื่อหนาย หงุดหงิด รําคาญใจ ซึ่งจะสงผลรายแกตัวเขาเองและเพื่อนรวมงาน
โดยตรง และอาจจะกอใหเกิดเปนปญหาสังคมไดในที่สุด 
 3.  คนที่พอใจในงานจะพบวางานเปนสิ่งที่สนองตอบตอความตองการขั้นพ้ืนฐานของเขา   
แตคนไมเคยมีความพึงพอใจงานจะเกิดความคับของใจ เพราะการทํางานไมไดตอบสนองความ
ตองการขั้นพ้ืนฐานของเขา 
 4.  การขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือมีขอขัดแยงในการทํางาน จะทําใหขวัญ   
และกําลังใจในการทํางานต่ําลง ซึ่งจะมีผลทําใหประสิทธิภาพของงานลดต่ําตามลง ไปดวย  
 อรุณ รักธรรม (2522: 205) ไดใหความสําคัญในการสรางขวัญและความพึงพอใจในการ
ทํางานวาเปนส่ิงจําเปนที่ผูนําพึงสรางและปลูกฝงใหมีในหนวยงานของตน เพราะถือวาเปนหัวใจ
สําคัญของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและดวยความสมัครใจของคนทํางานเอง 
 วิชัย แหวนเพชร (2534: 53 -54) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องหน่ึงที่
นาสนใจในวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม เพราะการที่การทํางานในองคการธุรกิจอุตสาหกรรมไมประสบ
ผล เชน ยอดการผลิตตกต่ําทั้ง ๆ ที่คนทํางานเทาเดิม คนงานขาดงาน เปลี่ยนงานบอย หรือมา
ทํางานแตทําไมดีไมเต็มความสามารถ สิ่งเหลาน้ีมีสาเหตุมาจากความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงาน
ทั้งสิน ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงมีความสําคัญตอธุรกิจอุตสาหกรรมในเรื่องตอไปน้ี 
 1.  กอใหเกิดความรับผิดชอบตองานมากขึ้น 
 2.  กอใหเกิดขวัญกําลังใจ 
 3.  กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
 4.  เปนยุทธวิธีการเพ่ิมผลผลิตใหหนวยงานวิธีหนึ่ง 
 5.  ทําใหเกิดการปรับปรุง แกไข การบริหาร เม่ือพบวาพนักงานไมพึงพอใจในการ     
ทํางาน 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 122) กลาววา ความพึงพอใจในงานมีความสําคัญดังนี้ 
 1.  การรับรูปจจัยตางๆท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทําใหหนวยงาน สามารถ
นําไปใชในการสรางปจจัยเหลาน้ีไดใหเกิดประโยชนตอการทํางาน 
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 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน ลดการขาดงานการ
ลางาน การมาทํางานสายและการขาดความรับผิดชอบที่มีตอการทํางาน 
 3. ความพึงพอใจในการทํางานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคลทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล สามารถบรรลุผลไดตามเปาหมายองคกร 
 
 2.3 ปจจัยหรือองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานอยางใหสําเร็จลุลวง
ไปไดดวยดี การที่บุคคลในองคกรจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับปจจัย
ตางๆท่ีนักวิชาการตางๆไดกลาวไว ดังนี้ 
 กมล รักสวน (2524: 14) สรุปวา จากแนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงานนั้น การที่
บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอย ยอมขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน 
ถาหนวยงานมีปจจัยที่เปนเครื่องจูงใจมาก โดยหลักการแลวบุคคลในหนวยงานนั้นก็ยอมเกิดความ
พึงพอใจในงานมาก ทําใหบุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับงาน อยากทํางาน ทุมเทความสามารถเพื่อ
งาน เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 
 วอลคเกอร และเกรส (Walker; & Grest. 1966: 99) ไดวิจัยเก่ียวกับหนาที่ในการทํางาน 
และความพึงพอใจในการทํางานของคน ไดสรุปผลการวิจัยดังน้ี 
 1.  ผูทํางานมีความรูสึกวาความพึงพอใจเปนเคร่ืองวัดผลงานเก่ียวกับผูทํางานรวมกัน 
โอกาสความกาวหนา ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ และถาจะใหเกิดความพึงพอใจตองานก็จะตองให
เกิดความพึงพอใจตอเพ่ือนรวมงาน ตอโอกาสกาวหนา ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ 
 2.  ชั่วโมงการทํางาน และสภาพการทํางานที่ดีมีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจ แตไม   
มีผลทําใหผลงานดีเดนได 
 3.  ความสุขจากการทํางาน เปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในการทํางาน 
 4.  หัวหนางานหรือผูทํางานไดรับผิดชอบคนอ่ืน ๆ เปนองคประกอบอยางหนึ่งของความ   
พึงพอใจ 
 5.  ความเกี่ยวของใกลชิดของผลิตผล ก็เปนองคประกอบอยางหนึ่งของความพึงพอใจ 
 คูเปอร (Cooper. 1958: 31) กลาววา ความตองการในการทํางานเปนส่ิงจูงใจใหมนุษยเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน สิ่งจูงใจนั้นจะเกิดจากภายในหรือภายนอกตัวบุคคลก็ได ดังน้ัน ในการ
ปฏิบัติงานผูปฏิบัติยอมตองการส่ิงจูงใจตาง ๆ เพ่ือสนองความตองการของตน ความตองการตาม
ทฤษฎีของคูเปอรแบงออกเปน 7 อยาง คือ 
 1.  ทํางานที่เขาสนใจ 
 2.  มีอุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน 
 3.  มีคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
 4.  มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
 5.  สภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งชั่วโมงการทํางาน และสถานที่ที่เหมาะสม 
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 6.  ความสะดวกในการไปกลับ รวมทั้งสวัสดิการอ่ืน ๆ  
 7.  การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม การปกครองและโดยเฉพาะ
อยางยิ่งเปนคนที่เขายกยองนับถือ 
 ธร สุนทรายุทธ (2553: 119 – 122) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเก่ียวของ
กับปจจัยหรือองคการตาง ๆ ซึ่งอาจสรุปได 3 ประการ คือ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานงาน ปจจัย
ดานการจัดการ 
 1.  ปจจัยดานบุคคล ขึ้นอยูกับลักษณะบุคคลน้ันตอส่ิงที่เก่ียวของ ไดแก 
   1.1  ประสบการณเดิมของบุคคล มักมีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ทั้งน้ีเพราะหากมีความรูความชํานาญแลวจึงเกิดความพึงพอใจ 
   1.2  เพศ ลักษณะของเพศอาจเกี่ยวของกับงานที่ทํา เกิดความชอบไมชอบหรือพึงพอใจ
ในการทํางานไดเหมือนกัน คุณลักษณะทางเพศอาจมีผลตองานบางชนิด  เชน  พบว าบุ คคลเพศ
หญิงมีความละเอียดลออมักชอบงานที่เก่ียวกับการเงิน เปนตน 
    1.3 กลุมสมาชิก มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน เชน กลุมมีความปรองดอง หรือ
แตกแยก การทํางานรวมกันมีสวนทําใหงานสําเร็จหรือความลมเหลวได 
   1.4  อายุ อายุอาจมีผลตอการทํางาน เพราะเปนประสบการณในการทํางาน ซึ่งเปนหลัก
ความจริง ผูมีประสบการณมากก็มีอายุมากในการทํางาน ความพึงพอใจ อาจเกี่ยวของกันอายุบาง
แตขึ้นอยูกับลักษณะงาน และประสบการณในการ ทํางานจะสังเกตไดจากการรับสมัครบุคคลเขา
ทํางาน บางงานก็จะรับอายุนอย  บางงานก็จะรับอายุมาก 
     1.5 ชวงเวลาการทํางาน เวลาปกติที่บุคคลทํางานทั่ว ๆ ไปปฏิบัติกัน เชน แบงเปน กะ 
หรือชวงก็มีเหตุผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ดังน้ันผูบริหารบางคนจึงตองหมุนเวียนกะให
พนักงานเพ่ือความเปนธรรม 
  1.6  สติปญญากับความพึงพอใจอาจขึ้นอยูกับสถานการณงานที่รับผิดชอบ มักพบ
ความสัมพันธกันคอนขางสูง ดังนั้น จึงเห็นประกาศรับสมัครพนักงานกําหนดวุฒิไวดวย 
  1.7  ระดับการศึกษา ก็มักจะเก่ียวของกับสติปญญา ไดพบวาวิชาชีพที่สูงและมี เกียรติ 
 งานทาทายมีผลตอความพึงพอใจ 
  1.8  บุคลิกภาพกับการทํางาน คนปกติและไมปกติอาจเปนผลจากบุคลิกภาพ ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
  1.9  ระดับเงินเดือน เปนการตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานความเปนมนุษย หากมี
ระดับพอเพียง ความพึงพอใจก็สูง หากมีความพอความพึงพอใจก็จะเปลี่ยนไปความตองการเชิง
จิตวิทยาเทาน้ัน มิใชเงินเดือนสูง เชน โบนัสสูงจะทําใหพึงพอใจเสมอไปก็หาไม 
  1.10 ความสนใจในงาน หากงานทีปฏิบัตินั้นมีความสนใจมีความถนัด ก็เกิดความสุข 
บางคนถูกคําส่ังยายไปใหทําหนาที่อ่ืนที่ตนเคยทํามานาน การยาย ไปทํ างานใหม จะ มีความรู สึ ก     
ไมพอใจ แตบางคนอาจจะพอใจเพราะเปนการทาทายซึ่งขึ้นอยูกับความสนใจกลาเสี่ยง กลาเผชิญ 
เปนตน 
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 2.  ปจจัยดานงาน พอสรุปไดดังนี้ 
  2.1  ลักษณะของงาน เชน ความสนใจงาน ความทาทาย ความแปลกใหม โอกาสที่จะ
เรียนรู และโอกาสที่งานนั้นจะสําเร็จ เปนตน 
    2.2  ทักษะการทํางาน เชน ความชํานาญในงานที่ตนทํา มักจะสัมพันธกับลักษณะงาน 
ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ คาตอบแทน อยางเหมาะสม 
   2.3  ฐานะทางวิชาชีพ หากฐานะทางวิชาชีพดีมีหนาตา คน ๆ นั้นจะมีความพึง พอใจแต
ก็มีบางสวนที่หากมีโอกาสก็จะเปลี่ยนงาน ทั้งน้ีเพ่ือคาตอบแทนที่ สูงขึ้น 
  2.4  ขนาดขององคกรขนาดเล็กมีผลดีกวา เพราะทําใหรูจักกันดี แตขณะเดียวกันขนาด
ใหญก็มีแนวโนมบรรยากาศแบบเปด จึงตกเปนปญหาที่ขนาดกลางๆ มักมีความพึงพอใจต่ํา 
  2.5  ความไกลหางของบานพักกับที่ทํางาน ก็เปนปจจัยที่สําคัญ หากไกลมากตองเสีย
คาใชจายในการเดินทาง และเวลามากรวมถึงสภาพทางภูมิศาสตรความเปนเมืองเล็กเมืองใหญ
เชนกัน 
   2.6  โครงสรางของงาน หนวยงานที่ มีโครงสรางของงานชัดเจน ไมคลุมเครือ มี
เปาหมายชัดเจน ตลอดจนมีมาตรฐานการทํางานชัดเจนดวย 
 3.  ปจจัยดานการจัดการ พอสรุปไดดังนี้ 
  3.1  ความม่ันคงในงาน ความมั่นคงจะเปนหลักประกันในการจูงใจและความพึงพอใจใน
การทํางาน จากการสํารวจชาวญ่ีปุน ไตหวัน และชาวเกาหลี พึงพอใจในงานเพราะมีความม่ันคง เชน 
ชาวเกาหลีเขาถือวาระบบราชการของเขามีความม่ันคงสูงเปรียบเสมือน “ชามขาวเหล็ก” ที่ตองอาศัย 
“ตะเกียบเหล็ก” ตักคีบอาหารอยูแลวชาวญี่ปุนตองการความมั่นคงสูง และระบบการจัดการของเขาจะ
คอย ๆ เลื่อนตําแหนงไปอยางชา ๆ จนสูงสุด ไมเหมือนระบบอเมริกาที่หากบุคคลมีความสามารถก็
สามารถกาวกระโดดไดเลย ไมตองมีอาวุโสเหมือนระบบในแถบทวีปเอเชีย เชน ประเทศไทยท่ี
บางคร้ังก็เอาอาวุโส และบางครั้งก็เอาความเหมาะสมหาหลักเกณฑคอยขางยาก 
  3.2  รายได เปนปจจัยเชิงการจัดการที่สําคัญ รายไดจะสัมพันธกับงานที่รับผิดชอบ หาก
รับผิดชอบมากตองมีรายไดสูง หากบกพรองดานใดก็เปนสาเหตุของการยายงานไดเหมือนกัน 
  3.3 โอกาสกาวหนา ตามทฤษฎีแรงจูงใจพบวาเปนปจจัยสําคัญ ที่จูงใจใหคนทํางาน 
และผลตามมาจะเกิดความพึงพอใจในงาน หากงานนั้นมีโอกาสกาวหนาชัดเจน 
  3.4  อํานาจในตําแหนงหนาที่ หากมีอํานาจชัดเจนไมคลุมเครือ บุคคลโดยเฉพาะ
ตําแหนงผูบริหารพึงพอใจมากกวางานไมชัดเจน 
  3.5  เพ่ือนรวมงานและสภาพการทํางาน เปนปจจัยหน่ึงที่คนพึงพอใจในหนาที่หลายคน
ยายงาน เพราะสภาพการทํางานไมดี เพ่ือนรวมงานไมดี เปนตน 
  3.6  ความรับผิดชอบ บุคคลจะพึงพอใจหากผูบริหารมอบหมายใหมีความรับผิดชอบที่
สูงและเหมาะสมกับตําแหนง อายุ ประสบการณ และเงินเดือน 
  3.7  การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ทําใหเกิดความราบรื่นหากมีการสื่อสารที่ดี ถาสับสน
พนักงานจะไมพึงพอใจ 
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  3.8  ความศรัทธาและความเขาใจ ระหวางพนักงานกับฝายบริหาร ทําใหขวัญ กําลังใจดี
เกิดประสิทธิภาพ 
 ธงชัย สันติวงษ (2531: 107) ไดกลาวถึงปจจัย ที่มีผลกระทบตอความพอใจของคน รวมทั้ง
ที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของคน ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้คือ 
 1.  การตองการไดรับการจายคาตอบแทนที่พอเพียงและสมเหตุผล 
 2.  การเมินคางาน เพ่ือกําหนดคางาน และคาตอบแทนจะตองมีความถูกตองสามารถ
ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของงานเปรียบเทียบกัน 
 3.  ความยุติธรรมในโอกาสเลื่อนขั้น โยกยาย การพัฒนา 
 4.  ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหาและขอรองเรียน 
 5.  สภาพแวดลอมการทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิความปลอดภัย ความสะอาด 
 6.  สวัสดิการที่ใหกับคนงาน ทั้งหองอาหาร รถสวัสดิการ การประกันสุขภาพ การฝกอบรม
การรักษาพยาบาล หองน้ํา  
 7.  การใหระบบการตอบแทนแบบจูงใจ โดยมีหลักเกณฑและมีความเปนธรรม 
 8.  คุณภาพของผูนําที่เปนผูบังคับบัญชา 
 มิลตัน (Miltion. 1981: 159) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
 1.  ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน ความแปลกของงาน 
โอกาสที่จะไดเรียนรูงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ งานที่ไดใชความรูความสามารถ 
 2.  เงินเดือน (Pay) หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของ
รายได วิธีการจายเงิน 
 3.  การเลื่อนตําแหนงการงาน (Promotions) หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
 4.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน การวิพากษการทํางาน ความเชื่อถือในผลงาน 
 5.  ประโยชน (Benefits) หมายถึง บําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล วันหยุด ฯลฯ 
 6.  สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง ชั่วโมงการทํางาน การหยุดพัก วัสดุ
อุปกรณ บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ตั้ง สิ่งอํานวยความสะดวกทางกาย 
 7.  การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศความมีมนุษยสัมพันธใน
การนิเทศงานและทักษะทางบริหารของผูนิเทศ 
 8.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Co-workers) เชน การยกยองนับถือ การชวยเหลือและ
ความมีไมตรีที่ดีตอกัน 
 9.  บริษัทและการจัดการ (Company and Management) ไดแก การดูแลลูกจาง การจาย
คาตอบแทนและการบริหารงาน 
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 กิลเมอร (จิรากุล วสะพันธ. 2544: 27; อางอิงจาก Gilmer. 1967: 380-384) มีความสนใจ
และไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลตางๆ และไดสรุปองคประกอบที่เอ้ืออํานวยตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ประการ ดังนี้ 
 1.  ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงในการทํางานไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชา คนที่มีพ้ืนฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความม่ันคงในการทํางานมี
ความสําคัญสําหรับเขามาก แตตนที่มีความรูสูงจะรูสึกไมมีความสําคัญมากนัก 
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เลื่อนตําแหนงงานสูงขึ้น 
 3.  สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 
 4.  คาจาง (Wages) ซึ่งเปนความจําเปนพ้ืนฐานของแตละบุคคลในการดํารงชีพ ทุกคนจึงมี
ความมุงหมายวาทํางานเพ่ือคาจางที่นําไปดํารงชีวิตที่สุขสบายได 
 5.  ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ซึ่งมีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติ หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิดความ     
พึงพอใจ 
 6. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) การปกครองบังคับบัญชามีผลโดยตรงตอ
ความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาได ผูบริหารที่บริหาร   ไมเปนปกครอง
บังคับบัญชาไมดี จะเปนสาเหตุทําใหคนยายงานและลาออกจากงาน 
 7.  ลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) ถาผูปฏิบัติงานทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงาน 
 8.  การติดตอสื่อสาร (Communication) การติดตอสื่อสารมีความสําคัญมากสําหรับบุคคล
ระดับตางๆ ที่รวมกันปฏิบัติงานหนาที่ไดรับมอบหมายจะสําเร็จไดก็เพราะมีการติดตอสื่อสารที่ดีทํา
ใหทุกคนรูและเขาใจในกระบวนการวิธีการทํางานตางๆ ไมวาจะเปนเร่ืองแผนงาน การจัดองคการ 
การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและการทํางาน
เปนทีมก็ตองอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารเปนสําคัญ 
 9.  สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน 
สภาพแวดลอมที่ทํางาน มีสวนเสริมสรางหรือบั่นทอนความพึงพอใจในงานได 
 10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเก้ือกูลตางๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จบํานาญตอบแทน
เม่ือออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย 
 พอลเตอร (ชูเสถียร ศรศรี. 2539: 10; อางอิงจาก Porter. n.d.) ไดทําการศึกษาพบวามี
ปจจัยสําคัญ 4 ประการ ที่สัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ไดแก 
 1.  ปจจัยทั่วไปเกี่ยวกับองคกร ไดแก คาตอบแทน ความกาวหนา การจัดการ 
 2.  สิ่งแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
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 3.  ลักษณะของงาน ไดแก งานที่ตองทําเปนประจํา 
 4.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ตําแหนงครอบครัว บุคลิกภาพ 
 บารนารด (Barnard.1966: 142-149) ไดกลาวถึง สิ่งจูงใจซึ่งเปนเคร่ืองกระตุนใหเกิดความ
พึงพอใจได ดังนี้ 
 1.  สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน วัสดุอุปกรณ อาคารสถานที่ ฯลฯ 
 2.  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาส เชน โอกาสเก่ียวกับความมีชื่อเสียง ความเดน ความมีอํานาจ    
อิทธิพล การไดรับตําแหนงดีๆ เปนตน 
 3.  สิ่งจูงใจเก่ียวกับสภาพความชวยเหลือ การไดรับการบริการตางๆ 
 4.  ความสามารถขององคกร ที่จะใหความพึงพอใจแกบุคคลโดยเปดโอกาสใหแสดงอุดมคติ
โดยเสรี เพ่ือกระตุนใหบุคคลเกิดความภมิูใจในฝมือและใหมีโอกาสไดรับสวัสดิการตางๆ 
 5.  สิ่งจูงใจเก่ียวกับเพ่ือนรวมงาน การมีความสัมพันธฉันทมิตรกับบุคคลภายในหนวยงาน 
ความผูกพันธ และการไดมีสวนรวมกับกิจกรรมของสถาบัน 
 6.  สิ่งจูงใจเก่ียวกับสภาพการทํางาน ซึ่งเปนอยูตามปกติประจําวัน 
 7.  สิ่งจูงใจเก่ียวกับความมั่นคงปลอดภัยทางสังคม ความม่ันคงในการทํางานและการมี
หลักประกันใหอยูดีกินดี 
 ล็อค (Locke. 1967) ไดเสนอองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เขา
ไดทําการศึกษาวิจัย ในป ค.ศ. 1967 ไว 9 องคประกอบ ดังนี้  
 1.  ตัวงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน โอกาสในการเรียนรูงาน ปริมาณงานความสําเร็จ
ในงาน การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 
 2.  เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับความยุติธรรม 
 3.  การเลื่อนตําแหนง โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น หลักในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 4.  การไดรับการยอมรับนับถือ ไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จของงาน ความเชื่อถือใน
ผลงาน 
 5.  ผลประโยชนเก้ือกูล บําเหน็จตอบแทน การใหสวัสดิการรักษาพยาบาล วันหยุด 
 6.  สภาพการทํางาน ไดแก ชั่วโมงการทํางาน เวลาพัก เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการทํางาน
อุณหภูมิ การถายเทอากาศ รูปแบบของอาคารสถานที่ 
 7.  การบังคับบัญชา การใชเทคนิค ความมีมนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา ทักษะใน   
การบริหารของผูบังคับบัญชา 
 8.  เพ่ือนรวมงาน ความชวยเหลือกัน ความมีมิตรภาพอันดีตอเพ่ือนรวมงาน 
 9.  องคการและการบริหารงาน ความเอาใจใสบุคลากรในองคกร เงินเดือน และนโยบาย   
ในการบริหารขององคกร 
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 2.4 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฎิบัติงาน 
 ทฤษฎีความตองการแบบลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow's Hierarchy of needs) 
 สิริอร วิชชาวุธ และคณะ (2547: 344-346) ไดกลาวถึง ทฤษฏีของอับราฮัม มาสโลว
(Abraham Maslow) ไววา เปนทฤษฏีที่สนใจศึกษาถึงความตองการของมนุษย และไดเสนอทฤษฏี
ความตองการตามลําดับขั้นขึ้นมา โดยมีสาระสําคัญคือ มนุษยจะมีความตองการอยูตลอดเวลาไมมีที่
สิ้นสุด ตราบใดที่ยังมีชีวิตอยูและความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง
ตามลําดับความสําคัญ โดยมนุษยจะเกิดความตองการในลําดับตนกอนเม่ือความตองการไดรับการ
ตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว มนุษยจะเกิดความตองการในลําดับที่สูงขึ้นตามมาซึ่งความตองการ
ของมนุษยจะเปนตัวผลักดันใหมนุษยกระทําส่ิงตางๆ เพ่ือใหไดสิ่งที่ตองการข้ึนมาตามทฤษฏีแลว
มาสโลวไดแยกลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับขั้น 
 ขั้นที่ 1 ความตองการระดับต่ําสุดคือความตองการทางกายภาพ (Basic Physical Needs)
เปนความตองการพ้ืนฐานของมนุษย เชน ปจจัยสี่ ความตองการทางเพศ น้ําด่ืม อากาศ ที่อยูอาศัย
ยารักษาโรค การพักผอนนอนหลับและสิ่งที่จําเปนอ่ืนๆ ที่ทําใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได ความตองการ
เหลาน้ีเปนความตองการพ้ืนฐานที่คนจะถูกจูงใจใหทําทุกสิ่งทุกอยาง เพ่ือที่จะไดสิ่งจําเปนเหลาน้ัน
แตเม่ือไดมาแลวความตองการเหลาน้ีก็ยุติที่จะเปนตัวจูงใจหลัก (Prime Motivation) อีกตอไป 
 ขั้นที่ 2 ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security) เม่ือความ
ตองการทางดานรางกายไดรับความตอบสนองแลวจนเปนที่พอใจ ความตองการขั้นน้ีจะเกิดขึ้นอีก
ประกอบดวยความตองการความปลอดภัย ปรารถนาที่จะไดรับความคุมครองจากภัยอันตรายตางๆท่ี
จะมีตอรางกาย เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม เปนตน นอกจากน้ียังหมายถึงความตองการความมั่นคง
ในการทํางาน และมีบําเหน็จบํานาญความตองการทางดานความม่ันคงปลอดภัยน้ีเม่ือไดรับการ
ตอบสนองจนเปนที่พอใจของบุคคลแลว บุคคลก็จะเกิดความตองการในลําดับขั้นที่สูงไปอีกลําดับขั้น 
 ขั้นที่ 3 ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or acceptance Needs)เปน
ความตองการท่ีจะใหสังคมหรือองคกรยอมรับ เห็นความสําคัญของเขาวาเปนสมาชิกขององคกร 
ความตองการที่จะใหผู อ่ืนชอบตน เปนผูที่มีความสําคัญตอผู อ่ืน ในขั้นนี้มนุษยตองการเพ่ือน 
ตองการคบคาสมาคม ตองการมีครอบครัว มีความรัก และความเห็นใจจากเพ่ือนรวมงาน 
 ขั้นที่ 4 ความตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือในตัวเองจากผูอ่ืน (Esteem Needs)
หมายความรวมถึงความตองการใหเกิดการเคารพตนเอง (Self-Respect) ความรูสึกวาตนเองเปนผู
ประสบผลสําเร็จและไดรับการยอมรับเชนน้ันจากบุคคลอ่ืนตองการสถานภาพ (Status) และความมี
ชื่อเสียงเกียรติยศ (Prestige) เปนสวนสําคัญของความตองการยกยองเคารพ การที่ความตองการน้ี
ไดรับการตอบสนองนําซ่ึงความรูสึกเชื่อม่ันในตัวเองในความสามารถและรูสึกวาตนเองเปนผูมี
ประโยชน และมีความสําคัญในสังคม 
 ขั้นที่ 5 ความตองการบรรลุเปาหมาย และทําการใหบรรลุวัตถุประสงค หรือความตองการ
ทางความสําเร็จ (Self-Actualization) เปนความตองการระดับสูงสุด หมายถึงการที่บุคคลนั้นไดใช
ความสามารถของตนเองในทุกดานได และเปนทุกอยางที่เขาอยากเปน ซึ่งแตละคนจะไมเหมือนกัน
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สุดแตความสามารถของแตละบุคคล และความตองการของเขาเปนความตองการที่จะไดรับทุกส่ิงที่
ตนปารถนาตองการกระทําส่ิงที่เหมาะสมและดีที่สุดท่ีจะกระทําได 
 ทฤษฎีของ Maslow นี้ สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได กลาวคือ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคกรแตละระดับ จะมีความตองการที่แตกตางกัน
ออกไป เชน พนักงานระดับปฏิบัติการ และผูบริหาร จะมีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน
เพราะเนื่องจากระดับความตองการของทั้งสองแตกตางกัน 
 บุคคลพยายามที่สรางความพึงพอใจใหกับความตองการที่สําคัญที่สุดเปนอันดับแรกกอน
เม่ือความตองการน้ันไดรับความพึงพอใจ ความตองการน้ันก็จะหมดลงและเปนตัวกระตุนใหบุคคล
พยายามสรางความพึงพอใจใหกับความตองการที่สําคัญที่สุดลําดับตอไป ตัวอยาง เชน คนที่อด
อยาก (ความตองการทางกาย) จะไมสนใจตองานศิลปะชิ้นลาสุด (ความตองการสูงสุด) หรือไม
ตองการยกยองจากผูอ่ืน หรือไมตองการแมแตอากาศที่บริสุทธิ์ (ความปลอดภัย) แตเม่ือความ
ตองการแตละขั้นไดรับความพึงพอใจแลวก็จะมีความตองการในขั้นลําดับตอไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 ความตองการแบบลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow's Hierachy of Needs) 
 
 ที่มา: เทพพนม เมืองแมน; และสวิง สุวรรณ. (2540).  พฤติกรรมองคกร.  หนา 23. 
 
 ทฤษฎี E.R.G. ของอัลเดอรเฟอร (alderfer's ERG Theory) 
 ทฤษฎีจูงใจของอัลเดอรเฟอร (ธงชัย สันติวงษ. 2531: 390) เปนทฤษฎีความตองการซ่ึง
กําหนดลําดับขั้นความตองการ โดยแอลเดอรเฟอรไดยอลําดับความตองการของ มาสโลวเหลือเพียง 
3 ประเภท คือ 

5.ความตองการความสําเร็จในชีวติ 
(Self-Actualization) 

4.ความตองการยกยอง 
(Esteem Needs) 

3. ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 
(Affiliation or Acceptance Needs) 

2. ความตองความม่ันคงหรือความปลอดภัย 
(Safety and Security Needs) 

1. ความตองการดานรางกาย 
(Basic Physical Needs) 
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 1.  ความตองการในการมีชีวิตอยูรอด (E: Existence needs) เปนความตองการในระดับ
ต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrete) คือ ความตองการของรางกายและความตองการความ
ปลอดภัยซึ่งสามารถพิสูจนไดหรือความตองการในการอยูรอด 
 2.  ความตองการความสัมพันธ(R: Relation needs) มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง 
ประกอบดวย ความตองการดานสังคม บวกดวยความตองการความปลอดภัย และ   ตองการยกยอง 
 4. ความตองการเจริญกาวหนา (G: Growth needs) เปนความตองการในระดับสูงสุดใน
ระดับขั้นตอนของอัลเดอรเฟอรและมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการ 
การยกยอง และ บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จ 
 แอลเดอรเฟอรไมเชื่อวาบุคคลจะตองตอบสนองความตองการอยางเต็มที่กอนที่พวกเขา
กาวตอไปยังความตองการอีกระดับหน่ึง แตเขาไดพบวาบุคคลจะถูกจูงใจดวยความตองการมากกวา
ระดับหน่ึงพรอมกัน เชน ความตองการเงินเดือนที่เพียงพอ (Existence needs) สามารถเกิดได
ในขณะเดียวความตองการชื่นชม (Relation needs) ยิ่งไปกวาน้ัน แอลเดอรเฟอรไดพบวาลําดับ
ความตองการจะแตกตางกันระหวางบุคคล ผูประกอบการจะแสวงหาความยกยอง (Relation Needs) 
ความคิดสรางสรรค(Growth Needs) กอนความกังวลใจตอความตองการดํารงอยู เชน ความหิว 
(Existence Needs) 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด  
 (McClelland Achievement-Motivation Theory) 
 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของแมคคลีแลนด (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544: 118) 
เปนทฤษฎีที่เสนอแนะวาความตองการที่จะแสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิต และการที่บุคคลมุงที่
ความตองการเฉพาะอยาง มากกวาความตองการอ่ืนๆ จําแนกความตองการพ้ืนฐานของบุคคลเปน 3 
ประเภทคือ 
 1.  ความตองการของความผูกพัน (Needs for affiliation) บุคคลที่มีความตองการขอนี้สูง
จะพอใจจากการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตาน โดยสมาชิกกลุมสังคม
จะรักษาสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือ มากกวาการแยงชิง 
 2.  ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) บุคคลเหลาน้ีจะมีความปรารถนา 
อยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จ กลัวตอความลมเหลว ตองการการแขงขัน และกําหนดเปาหมาย
ที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนคติชอบเสี่ยงแตไมใชชอบการพนันพอใจที่จะวิเคราะหประเมิน
ปญหาความรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงมีการปอนกลับในการทํางานตลอดจนมีความปรารถนา
จะทํางาน ใหดีกวาบุคคลอ่ืน 
 3.  ความตองการอํานาจ (Need for power ) แมคคลีแลนด และทีมงานผูวิจัย ไดพบวา
บุคคลมีความตองการอํานาจสูง มีความเก่ียวของกับอิทธิพลการควบคุม บุคคลเชนนี้จะตองการ
ความเปนผูนําเปนนักพูด เปนผูที่ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืนเปนกลุมที่แสวงหา คนหา
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วิธีการแกปญหาใหดีที่สุด ชอบสอน ชอบแขงขันเพ่ือใหสถานภาพสูงขึ้นจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวา
ทํางานใหไดประสิทธิภาพ 
  
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก  
 (Herzberg's Two-Factor Theory or Motivator-Hygiene Theory) 
 เฮอรซเบิรก (Herzberg. 1959) ไดสรุปถึงความตองการของคนในองคการหรือการจูงใจ
จากการทํางานวา ความพอใจในงานที่ทํา และความไมพอใจในงานที่ทําไมไดมาจากปจจัยกลุม
เดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัย 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปจจัยค้ําจุน 
(Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดังนี้ 
 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนส่ิงที่สรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น ซึ่งจะชวย
ใหบุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู และทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดวย 
 1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึงความสําเร็จสมบูรณของงาน 
ความสามารถในการแกปญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเปนความสําเร็จที่วัดไดจาก
การปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ตามกําหนดเวลา ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
และความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึงการยอมรับหรือเห็นดวยกับ
ความสําเร็จ การไดรับการชมเชย ยกยอง ชื่นชม เชื่อถือ ไววางใจในผลงานหรือการดําเนินงานจาก
ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งถาหากไมไดรับการยอมรับนับถือก็จะ
ทําใหเกิดการไมยอมรับ การไดรับคําตําหนิติเตียน หรือการกลาวโทษ 
 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง การลงมือกระทําหรือการทํางาน
เปนชิ้นเปนอัน ซึ่งกําหนดเวลาเปนกิจวัตร หรือยืดหยุนได อาจมีการสรางสรรคงานไมวาเปนงานงาย
หรืองานยาก เปนงานที่ชวนใหปฏิบัติไมนาเบื่อ เปนงานที่สงเสริมตอความคิดริเริ่มสรางสรรค เปน
งานที่มีคุณคา รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ หรือทํางานใหเสร็จในเวลาอันสั้น 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดลําดับของการทํางานไดเอง ความ
ตั้งใจ ความสํานึกในอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 
 5. ความกาวหนาในตําแหนง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพบุคคล หรือตําแหนง ในสถานที่ทํางาน โอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือระดับที่
สูงขึ้น และมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะที่เพ่ิมขึ้นในวิชาชีพจากการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาตอ อบรม ดูงาน 
 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เฮอรซเบิรก กลาวถึง ปจจัยค้ําจุน
หรือปจจัยสุขอนามัยวา เปนปจจัยที่บงชี้ถึงความไมพอใจในการทํางาน และเปนปจจัยที่ชวยใหบุคคล
ยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลา ประกอบดวย 
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 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน 
คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูลอ่ืนๆตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้น
เงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility Growth) นอกจากหมายถึงการที่
บุคคลไดรับการแตงตั้ง เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
 3. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง สภาพ
ความสัมพันธ การมีปฏิสัมพันธของบุคคลกับคนอ่ืนๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการ
ปรึกษาหารือ 
 4. สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมที่มีวิชาชีพ
เดียวกัน หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีวิชาชีพตางกัน หรือเปนการรับรูจาก
บุคคลวิชาชีพอ่ืน ที่เปนองคประกอบทําใหบุคคลรูสึกตองาน ใหคุณคาแกงานที่ปฏิบัติ 
 5. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถในการ
จัดลําดับเหตุการณตางๆของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงาน การบริหารงาน 
การจัดระบบงานของผูบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
 6. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการทํางาน 
สภาพการทํางานที่เปนกายภาพ ไดแก สภาพแวดลอม สถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุ
อุปกรณ ความสะดวกสบายในการทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตางๆตลอดจน
ครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร 
 7. ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพความเปนอยู หมายถึง 
สถานการณที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกดี หรือไมดีในชวงเวลาที่ไดทํางาน สภาพความเปนอยูทาง
ครอบครัว และสวนตัวอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน  
 8. ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกที่มีตอการปฏิบัติงาน
ในดานความม่ันคงในตําแหนง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 9. การนิเทศงาน (supervision) หมายถึง การใหความชวยเหลือ แนะนํา การติดตาม และ
การตรวจสอบ การสงเสริมศักยภาพสวนบุคคล และการใชบทบาทความเปนผูนําในการนิเทศ  
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545) จากทฤษฎีของเฮอรซเบิรก หากความตองการทางดานปจจัย
ค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ไดรับการตอบสนองอยางไมเต็มที่ มนุษยจะเกิด
ความไมพอใจ แตถึงแมวาจะไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ มนุษยยังพึงพอใจไมถึงขีดสุดอยูดี กลับ
จะรูสึกเฉยๆ ฉะน้ันการตอบสนองความตองการดานสุขอนามัยของมนุษยจะเปนเงื่อนไขหนึ่งในการ
ลดความไมพึงพอใจในการทํางานลงเทาน้ัน แตไมสามารถจะทําใหมนุษยพอใจไดในเวลาเดียวกัน 
หากความตองการดานความจูงใจ (Motivator Factors) ไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ มนุษยจะ
รูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวยความรักในหนาที่ อุทิศตนเองอยางหนัก รวมทั้งเสียสละทุมเททั้ง
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แรงกายและแรงใจ ใหกับองคการอยางไมรูจักเหน็ดเหน่ือย แตหากไมไดรับการตอบสนอง มนุษยจะ
รูสึกเฉยๆ ไมยินดียินราย อาจทํางานเพียงเพ่ือใหงานเสร็จไปวันๆเทาน้ัน ไมสนใจที่จะอุทิศตนเองแต
อยางใด  
 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรกเปนทฤษฎีที่เก่ียวของกับปจจัย 2 สวนคือ ปจจัยจูงใจที่
สงผลตอความตั้งใจในการทํางานและปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอความพอใจในการทํางาน เม่ือพิจารณา
แลวทฤษฎีดังกลาว มีความเหมาะสมกับการนํามาประยุกตใชกับองคการและผูบริหารในองคการควร
เอาปจจัยจูงใจหรือปจจัยภายในมาเปนเครื่องมือในการจูงใจใหเจาหนาที่ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ
ในเวลาเดียวกันก็ตองตอบสนองหรือใชปจจัยค้ําจุนควบคูกันไป จึงจะทําใหการดําเนินการของ
องคการบรรลุวัตถุประสงค 
 
        Maslow's                        ERG Theory          Herzberg's Theory   McClelland's Theory 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

             
ภาพประกอบ  3 เปรียบเทยีบทฤษฎีความตองการ 4 ทฤษฎี 

 
 ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. (2545).  องคการและการจัดการ.  หนา 311. 

 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
 3.1 ความหมายของการเสริมแรง 
 สกินเนอร (Skinner. 1953: 45) การเสริมแรง หมายถึง การใหสิ่งเราที่ทําใหเกิดความพึง
พอใจ สิ่งเราน้ีเปนตัวกระตุนใหมีการแสดงพฤติกรรมเพ่ิมมากขึ้น การแสดงพฤติกรรมใด ๆ หาก

ความตองการความสําเร็จในชีวติ 
(Self actualization needs) 

ความตองการการยกยอง 
(Esteem needs) 

ความตองการความปลอดภยั 
(Safety needs) 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 

ความตองการทางสังคม 
(Social needs) 

ความตองการความ
เจริญกาวหนา 
(Growth needs) 

ความตองการ
ความสัมพันธ 
(Relatedness) 

ความตองการความ
คงอยู (Existence 
needs) 

ปจจัยการจูงใจ 
(Motivation 
factors) 

ปจจัยอนามัย

(Hygiene 
factors) 

ความตองการอยูใน
กลุม (Need for 
affiliation) 

ความตองการ
ความสําเร็จในชีวติ 
(Need for 
achievement) 
ความตองการอํานาจ 
(Need of power) 
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ไดรับการเสริมแรงจะมีแนวโนมแสดงพฤติกรรมน้ันขึ้นมาอีก สวนพฤติกรรมที่ไมไดรับการเสริมแรง
ยอมมีแนวโนมทําใหความถี่ของพฤติกรรมนั้นลดลงและหายไปในที่สุด  
 ไมเนอร (Miner.1992) ไดสรุปวา การเสริมแรง คือการกระทําใดๆก็ตามที่ดูมีทาทางวาจะ
เพ่ิมพฤติกรรมเปนพิเศษ 
 โบเวอรและฮิลการด (Bower and Hilgard.1981: 647) การเสริมแรง หมายถึง การที่ทําให
พฤติกรรมของบุคคลเพ่ิมขึ้นเน่ืองมาจากการไดรับผลการกระทํา (Consequence) ที่พึงพอใจ
หลังจากแสดงพฤติกรรมนั้น การเสริมแรงแบงไดเปน 2 ชนิด คือ  
 1.  การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) หมายถึง การเสริมแรงที่นําเอาตัว
เสริมแรงที่พึงปรารถนาเขามาในสถานการณ แลวทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึง    
ประสงคเพ่ิมขึ้น 
 2.  แรงเสริมทางลบ (Negative Reinforcement) หมายถึง การเสริมแรงที่นําเอาตัว 
เสริมแรงที่ไมพึงปรารถนาออกไปจากสถานการณมีผลทําใหบุคคลแสดงพติกรรมที่ พึงประสงคเ พ่ิม 
ขึ้น 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2545) กลาววา การเสริมแรงเปนสิ่งลอใจที่สามารถกอใหเกิดแรงกระตุน
ใหเกิดพฤติกรรมขึ้น เชน การใหรางวัล เปนเคร่ืองกระตุนใหบุคคลอยากกระทํา เชน การชมเชย 
สามารถกอใหเกิดพฤติกรรมที่ตองการได  
 เอนกกุล กรีแสง (2522) ไดใหความหมายของแรงเสริมไววา สิ่งตางๆที่ชวยใหพฤติกรรม
เกิดขึ้นซํ้าๆ ตอไปอีก 
 ธัญญะ บุปผเวส (2534) ใหความหมายการเสริมแรงไววา การใหการเสริมแรงตอ
พฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง หมายถึง การกระทําใด ๆ ก็ตามที่ทําใหอินทรียมีพฤติกรรมนั้นตอไป 
หรือมีพฤติกรรมนั้นเพิ่มมากขึ้น 
 ผองพรรณ เกิดพิทักษ (2536) ใหความหมายของการเสริมแรงวา หมายถึง การที่บุคคล
แสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งเพ่ิมขึ้น หรือเกิดบอยครั้งขึ้น มีความถี่สูงขึ้น เน่ืองจากบุคคลไดรับ
ผลที่พึงพอใจหลังจากแสดงพฤติกรรมนั้นแลว สิ่งที่บุคคลไดรับแลวเกิดความพึงพอใจทําใหมี
พฤติกรรมเพ่ิมขึ้น คือ สิ่งเราทางบวก (Positive Stimulus) 
 สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต (2539) ใหความหมายการเสริมแรงวา หมายถึง การทําใหความถี่
ของพฤติกรรมเพ่ิมขึ้น เน่ืองจากจากผลกรรมที่ตามหลักพฤติกรรมน้ัน สิ่งกระตุนที่ทําใหพฤติกรรมมี
ความถี่เพ่ิมขึ้น เรียกวา ตัวเสริมแรง 
 ธัญพร ทองขาว (2548) กลาววา การไดรับรางวัลและการยอมรับความสามารถ (Reward 
and Recognition) ก็ถือเปนการเสริมแรง ซึ่งหมายถึง การใหรางวัล ใหคํายกยอง ชมเชย ประกาศ
เกียรติคุณและยอมรับความสามารถของสมาชิก เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจ โดยมีการกระทําอยาง
สมํ่าเสมอ รวมทั้งการพิจารณาคาตอบแทนแกสมาชิกอยางเหมาะสม 
 นพคุณ นิศามณี (2547) กลาวไววา เราสามารถจูงใจคนได โดยใหคนคาดหวังถึงผล   
ตอบแทนที่จะไดรับในอนาคต จากการ กระทําหรือพฤติกรรมของเขาในปจจุบันน่ันเอง และในทาง
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ปฏิบัติผูบริหารก็ตองใหเขาสมหวัง ดวยทุกคร้ังเม่ือเขาแสดงพฤติกรรมนั้น จนกระทั่งเขาเกิดการ
เรียนรูพฤติกรรมและผลลัพธของ พฤติกรรม นั่นคือการที่ผูบริหารสามารถจะใชความคาดหวังของ
เขาเปนสิ่งจูงใจได และส่ิง ที่สําคัญยิ่งอีกประหนึ่งของพฤติกรรมในการเรียนรูก็คือแรงเสริม 
(Reinforcement) ซึ่งอาจ ทําไดหลาย ๆ วิธี เชน ยกยองชมเชย  
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2548: 82) กลาววา การเสริมแรง (reinforcement) เปนผลลัพธของ
พฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง การบริหารการเสริมแรงที่เหมาะสมจะสามารถเปลี่ยนแปลงทิศทาง 
(Direction) ระดับ (Level) และความตอเน่ือง (Persistence) ของพฤติกรรมของบุคคลได 
 มานพ ชูนิล และภราดี บุตรศักด์ิศรี (2548) กลาววาทฤษฎีเสริมแรงของ Skinner ถือเปน
ทฤษฎีที่อยูบนพื้นฐาน ทางพฤติกรรมแหงการจูงใจ ใชหลักการวางเง่ือนไขแบบการกระทํา และเห็น
วาพฤติกรรมจะชักจูงโดยผลกรรม ซึ่งผลกรรมเปนสิ่งที่ไดรับหลังจากที่แสดงพฤติกรรมออกมา    
และจะมีสวนชวยเพ่ิม แรงจูงใจใหกระทําหรือแสดงพฤติกรรมนั้นอีก เรียกงาย ๆ วาตัวเสริมแรง 
(Reinforcer) ซึ่งมานพ และ ภราดี (2548) ไดกลาวถึงตัวเสริมแรงวาแบงออกเปน 2 ชนิดคือ  
 1.  ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcers) หมายถึง รางวัลซ่ึงเปนที่พึงปรารถนาของ
บุคคล และรวมทั้งคําชม เงิน มีเพ่ือนคูหู  
 2.  ตัวเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcer) คือ สภาพที่บุคคลพยายามหลีกเลี่ยง ไมพึง
ปรารถนา เชนการหนีจากงานที่เสียงดังหรือสับสนวุนวาย เปนตน  
 จากการใหความหมายของการเสริมแรงดังกลาว สรุปไดวาการเสริมแรง คือ สิ่งกระตุนที่ทํา
ใหอัตราการตอบสนองหรือความถี่ของการแสดงพฤติกรรมเพ่ิมขึ้นอันเปนผลจากการไดรับสิ่ง
เสริมแรง (Reinforce) ที่เหมาะสม 
 
 รูปแบบการเสริมแรง (Reinforcement Model)  
 มานพ ชูนิล และภราดี บุตรศักด์ิศรี (2548) การเสริมแรงทําไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
 1.  Continuous Reinforcement Schedule คือ เสริมแรงตอเน่ือง คือเสริมแรงทุกคร้ังที่ทํา
พฤติกรรมถูกตอง เหมาะสมกับการเรียนรูพฤติกรรมใหม การกระทําพฤติกรรมและไดรับรางวัลทุก
คร้ังที่แสดงพฤติกรรม แตโลกการทํางานจริง ๆ นั้น อาจไมไดเปนเชนน้ีเสมอไปการเสริมแรงอาจอยู
ในรูปแบบการเสริมแรงบางสวนหรือเปนบางคร้ังบางคราว  
 2.  Partial or Intermittent Reinforcement Schedule เปนการเสริมแรงบางสวนหรือ
บางครั้งบางคราว ซึ่งจะมีการเสริมแรงแบบเกี่ยวของกับเวลา (Interval) หรืออัตราที่แสดงออก 
(Ratio) ถาเปน Interval การเสริมแรงจะอยูบนพื้นฐานของเวลาที่ผานไป ที่บุคคลไดกระทําส่ิงหรือ
พฤติกรรมที่นาปรารถนา แตถาเปน Ratio การเสริมแรงจะใหเม่ือบุคคลไดกระทําตามจํานวนครั้งที่
เปนพฤติกรรมที่พึงปรารถนา ทั้ง Interval และ Ratio อาจมีลักษณะเปนแบบ Fixed หรือ Variable ก็
ได ดังนั้นจึงอาจ แบงการเสริมแรงแบบน้ันไดเปน 4 แบบ  
  2.1 Fixed Interval Schedule คือ เสริมแรงทุกชวงเวลาที่กําหนดไวแนนอน การใหการ
เสริมแรงหลังจากเวลาไดผานไประยะหนึ่ง พนักงานที่ไดรับคาแรงเปนรายชั่วโมง รายวัน หรือราย
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เดือน เปนตัวอยางของการเสริมแรงแบบน้ี ซึ่งมีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ การเสริมแรงไมไดให
อยางสอดคลองกับการแสดงพฤติกรรมที่ตองการ ดังนั้น จึงเพียงคาดวาในชวงเวลาที่กําหนดไว 
พนักงานไดทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งไมไดคํานึงถึงวาเขาทํางานไดนอยหรือมาก และ
พนักงานรูไดทุกคร้ังวาเม่ือไรเขาจะไดรับการเสริมแรง  
  2.2  Variable Interval Schedule คือ เสริมแรงตามชวงเวลาที่เปลี่ยนแปลงไป เปน
วิธีการที่ใชนอยมาก สําหรับการจายคาตอบแทน วิธีการแบบน้ีการเสริมแรงจะถูกกําหนดโดยเวลาที่
ผานไป แตวามีลักษณะของเวลาที่ไมแนนอน เชน พนักงานในธุรกิจขนาดเล็กอาจจะไดรับคาแรง
เดือนละครั้ง แตเวลาที่จะจายคาแรงน้ัน ขึ้นอยูกับ ผูเปนเจาของกิจการวาจะจายเม่ือใด การจายโบนัส
ตามความสะดวกของผูจัดการก็มีลักษณะเชนน้ีดวย  
  2.3  Fixed Ratio Schedule เปนการเสริมแรงที่ผลของการกระทําที่มีการกําหนด
พฤติกรรมที่แสดงออกมาในรูปของจํานวนที่แนนอน เชน พนักงานที่ไดรับคาตอบแทนตามจํานวน
ของชิ้นสวน ที่นํามาประกอบได ตามจํานวนตะกราผลไมที่เก็บได หรือตามจํานวนหนาของรายงานที่
พิมพได การจายแบบน้ีเรียกวาเปนการจายตามชิ้นงาน (Piecework) การจายเชนน้ีเปนการจายตาม
พฤติกรรมที่นาปรารถนาที่เสร็จส้ิน  
  2.4  Variable Ratio Schedule เปนการเสริมแรงตามสัดสวนที่เปลี่ยนแปรไป เปนการ
เสริมแรงใหแกการแสดงพฤติกรรมที่นาปรารถนาโดยพิจารณาจากจํานวนที่แสดงพฤติกรรมออกมา 
แตจํานวนครั้งแตกตางกันไปสําหรับการเสริมแรง เชน พนักงานที่หวังวาจะไดคาคอมมิชชั่นเขาตอง
นําเสนอสินคา ซึ่งเชื่อวาเปนพฤติกรรมการทํางาน ในการขายนั้นบางคร้ังเขานําเสนอแคคร้ังเดียวเขา
สามารถขายสินคาได 2 ชิ้น แตตอมาเขาตองเสนอ 30 คร้ัง จึงจะขายได 1 ชิ้น การเสริมแบบน้ีจะทํา
ใหบุคคลมีแรงจูงใจมากเพราะการเสริมแรงเปนไปตามความแตกตางกันของผลการกระทําและมี
ลักษณะที่ทําใหตื่นเตนเนื่องจากวา ไมทราบวาเม่ือไร จะไดการเสริมแรงอีก  
 

 ชนิดของตัวเสริมแรง 
 มัวรและคณะ (Moore; & Smith. 1978) ไดจําแนกการเสริมแรง ออกตามคุณสมบัติของการ
เปนตัวเสริมแรง ดังตอไปน้ี  
 1. ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforcers) ไดแก สิ่งที่มีคุณลักษณะเปนตัวเสริมแรง
ตามธรรมชาติเน่ืองจากเปนสิ่งที่ตอบสนองความตองการทางชีวภาพของบุคคล เชน อากาศ อาหาร 
น้ํา เปนตน  
 2.  ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforcers) สิ่งเราที่เปนกลางนี้ เม่ือนําเขาคูกับตัว
เสริมแรงปฐมภูมิบอย ๆเขา สิ่งเราซ่ึงแตเดิมเปนกลางก็กลายเปนตัวเสริมแรง และจะมีคุณสมบัติ
เชนเดียวกับตัวเสริมแรงปฐมภูมิ เราเรียกตัวเสริมแรงชนิดน้ีวา ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ ตัวอยางเชน 
การทดลองของสกินเนอร โดยจะปรากฏวา เม่ือหนูกดคานจะมีแสงไฟสวางขึ้น และมีอาหารตกลงมา 
แสงไฟซึ่งแตเดิมเปนสิ่งเราที่เปนกลาง ตอมาเม่ือนําเขาคูกับอาหาร (ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ) บอย ๆ 
แสงไฟก็จะกลายไปเปนตัวเสริมแรงทุติยภูมิ 
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 ทารพีและเมเยอร (Tarpy; & Mayer. 1978) กลาววา กฎการกําหนดเง่ือนไข (Operant 
Conditioning) สามารถนํามาประยุกตใชในการฝกพฤติกรรม (Behavior Training) ของบุคคลได 
โดยใชหลักของโอกาสในการที่จะไดรับการเสริมแรง และประเภทของสิ่งเราที่ใชเสริมแรง แบงไดเปน 
4 ประเภท คือ 
 1. การใหรางวัล เปนการใหแรงเสริมที่พึงพอใจหลังจากมีพฤติกรรมที่พึงประสงคเกิดขึ้น 
การฝกพฤติกรรมโดยการใหรางวัล จะตองคํานึงถึงแรงจูงใจ ความตองการของแตละบุคคล ขนาด
และคุณภาพของรางวัลดวย 
 2. การละเลย (Omission) เปนการงดการใหแรงเสริมตอพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงของ
บุคคลเพื่อที่จะใหบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นลดลง การที่จะทําใหความถี่ของการแสดงพฤติกรรมลดลง
จนหยุดแสดงพฤติกรรมนั้น จะเกิดขึ้นชาหรือเร็วขึ้นอยูกับองคประกอบหลายอยาง เชน ความยุงยาก
ซับซอนของพฤติกรรม ความถี่ของการไดรับแรงเสริม เปนตน 
 3. การลงโทษ (Punishment) เปนการใหสิ่งที่บุคคลไมพึงพอใจหรือถอดถอนสิ่งที่บุคคลพึง
พอใจหลังจากที่บุคคลแสดงพฤติกรรม อันเปนผลทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นลดลง การลงโทษ
จะตองเลือกวิธีการที่เหมาะสมกับสภาพการณนั้นๆ และจะตองคํานึงถึงความรุนแรง ขั้นตอนและ
กําหนดชวงเวลาของการลงโทษที่เหมาะสมดวย 
 4. การหลีกเลี่ยง (Avoidance) หรือ การหนี (Escape) เปนการที่บุคคลหยุดแสดง
พฤติกรรมเพื่อหลีกเลี่ยงจากสิ่งเราที่ไมพึงพอใจ การหลีกเลี่ยง และการหนี เปนการเรียนรูที่
เหมือนกัน แตแตกตางกันที่สภาพการณที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจนั้น การหลีกเลี่ยงสามารถ
ปองกันไมใหเกิดขึ้นไดเพราะจะมีเหตุการณบางอยางเกิดขึ้นกอนซึ่งเปนการเตือนลวงหนา สวนการ
หนีไมสามารถปองกันการเกิดเหตุการณขึ้นได  
 
 การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) 
 โบเวอรและฮิลการด (Bower; & Hilgard. 1981) แรงเสริมทางบวก หมายถึง ผลของการ
กระทําที่บุคคลไดรับและเกิดความพึงพอใจมีผลทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคเพ่ิมขึ้นแรง
เสริมทางบวกมี 5 ประเภท ตอไปน้ี 
 1. อาหาร หรือส่ิงเสพได เชน ขนม เคร่ืองด่ืม บุหรี่ ตัวเสริมชนิดน้ีเปนตัวเสริมที่ไมตองวาง
เง่ือนไขจึงทําใหตัวมันเองมีประสิทธิภาพมากเม่ือใชกับเด็ก 
 2. แรงเสริมทางสังคม ไดแก คําชมเชย การยอมรับ การใหความสนใจ เปนตน แรงเสริม
ทางสังคมสามารถใชไดสะดวกรวดเร็วทุกสถานการณ เปนแรงเสริมที่ใชในชีวิตประจําวันอยูเสมอ 
 3. กิจกรรม สิทธิพิเศษ และกิจกรรมที่ชอบกระทํา สามารถนํามาใชเสริมแรงบุคคลให
กระทําพฤติกรรมที่ตองการได การใชกิจกรรมที่บุคคลชอบกระทํามากที่สุดมาเสริมแรง 
 4. เบี้ยอรรถการ เปนตัวเสริมแรงที่ตองวางเง่ือนไข ซึ่งไดแก เบี้ย ดาว แตม คูปอง หรือตั๋ว 
ซึ่งสามารถนําไปแลกตัวเสริมแรงอ่ืนๆได 
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 5. การใหขอมูลยอนกลับ เปนการแจงผลการกระทําของบุคคล เพ่ือใหทราบวาตนแสดง
พฤติกรรมเหมาะสมหรือไม  
 เชอริงตัน (นพคุณ นิศามณี. 2547; อางอิงจาก Cherringtion. 1989) ไดสรุปถึงหลักการ
เสริมแรงทางบวกไววา เปนการใหการเสริมแรงทางบวกหลังจากที่เกิดพฤติกรรมที่ถูกตองตามที่
กําหนดไว ดังเชน เม่ือแมวน้ํากระโดดเก็บลูกบอลที่ครูฝกโยนไปให ทุกคร้ังก็จะไดปลาเปนอาหาร 
เม่ือพนักงานทํางานเสร็จตามกําหนดหัวหนาก็จะแสดงการยอมรับและยกยองการทํางานของคนงาน 
ถาไดรับแรงเสริม ทางบวกก็จะกระตุนใหทํางานไดผลดีขึ้นซํ้าแลวซํ้าเลา ซึ่งเปนการเพ่ิมโอกาสของ
การตอบสนอง การเสริมแรงทางบวกนั้น สิ่งเหลาน้ีลวนเปนประสบการณที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู
มาแลวทั้งสิ้นวาผลของการกระทําเชนน้ีจะทําใหเกิดอะไรตามมา การเสริมแรงทางบวกที่เปนเงิน ใน
บางคร้ังก็จะถูกประเมินคาไวต่ําจากบุคคลที่มีเงินพอเพียงอยูแลว เพราะคนงานที่ทํางานบางประเภท
ไดรับเงินมาก ตามความสามารถของเขาอยูแลว ดังน้ันเขาจึงตองการการเสริมแรงรูปแบบอ่ืน
มากกวา เชน การยกยองชมเชยหรือการยอมรับจากเพ่ือนฝูง เปนตน  
 วินัย วิไลลักษณ (2549) กลาววา การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) เปน
การเสริมความตอเนื่องของพฤติกรรมโดยการใหผลของการกระทําเปนตัวเสริมแรงบวก คือสิ่งตอบ
แทนที่ดึงดูดใจหรือพอใจเปนรางวัล เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเปนที่ตองการ เชน 
พนักงานคนหนึ่งมาทํางานหรือเขาประชุมตรงเวลา หัวหนางานเสริมแรงโดยกลาวคําชมเชยและ
ขอบคุณ ถือไดวาเปนการเสริมแรงบวกซึ่งเปน รางวัลตอการมาตรงเวลา ตัวเสริมแรงบวกที่ใชกันใน
การจูงใจการทํางาน เชน การจายเงิน การเลื่อน ตําแหนง การเพ่ิมสถานภาพ การไดสิทธิพิเศษ การ
ไดหยุดพักผอน ฯลฯ การเสริมแรงบวกเปนตัวจูงใจที่ใชไดผลที่สุดในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  
 ลอวเลอร (สุรพล พะยอมแยม. 2545; อางอิงจาก Lawler. 1990) กลาววา การใหการ
เสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) ซึ่งเปนการให รางวัลแกพฤติกรรมที่ตรงกับความ
ตองการของผูใหการเสริมแรง (Desired Behavior) ทั้งน้ีลักษณะ ของการเสริมแรงหรือรางวัลที่ใหนั้น 
อาจเปนไดทั้งสิ่งที่เปนความตองการของรางกาย เชน น้ํา อาหาร และสิ่งที่เปนความตองการตาม
ลักษณะงานและโครงสรางของงานในองคการ เชน การเลื่อนระดับ ตําแหนง การเพ่ิมผลตอบแทน 
การใหคํายกยองชมเชย การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีขึ้น โดยที่การเสริมแรง เหลาน้ีจะมี
ความเหมาะสมแตกตางกันไปขึ้นอยูกับความตองการและประสบการณเดิม ของผูปฏิบัติงานแตละคน 
การใหรางวัลเปนกระบวนการและโครงสรางที่เสริมแรง และเปนการให รางวัลตอบแทนพฤติกรรมที่
เปนที่พึงประสงคแกผูปฏิบัติงานในองคการ  
 

 การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement)  
 คารเวอรและไชเออร (Carver; & Scheier. 1996: 341) การเสริมแรงทางลบ หมายถึง การ
เปลี่ยนสภาพการณหรือเปลี่ยนแปลงบางอยางก็อาจจะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมได เปนการนําส่ิง
ที่ไมพอใจ ไมชอบออกไปหรือเปนการปรับสภาวะจากลบ (Negative) ไปเปนกลาง (Neutral) แลว
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เพ่ิมแนวโนมของการตอบสนองที่ตองการ เชน นําความรอนออกไปโดยการติดเครื่องปรับอากาศใน
ฤดูรอน ทําใหพนักงานพอใจกับสภาพแวดลอมการทํางานมากขึ้น เปนตน 
 สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต (2539) การเสริมแรงทางลบ คือ การใหสิ่งเราหรือสถานการณที่
บุคคลไมพึงพอใจ บุคคลจะพยายามหลบเลี่ยงหรือหลีกหนีโดยการทําพฤติกรรมบางอยาง และถา
พฤติกรรมน้ันทําใหเขาหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไมพึงปรารถนาได พฤติกรรมนั้นก็มีโอกาสเกิดขึ้นไดอีกถาเขา
ไดรับสิ่งเราหรือในสถานการณอยางเดียวกันอีก หลักของการเสริมแรงทางลบก็คือ การใหสิ่งเราที่ไม
พึงพอใจตลอดเวลาเพื่อใหบุคคลหลีกหนีจากส่ิงเราที่ไมพึงพอใจนั้น โดยทําพฤติกรรมตามที่คาดหวัง
ไว 
 ตัวอยาง การสรางพฤติกรรมจิตบริการใหเกิดขึ้น ดวยเทคนิคการเสริมแรงทางลบ สามารถ
ดําเนินการไดหลายวิธี เชน 
 1. กําหนดใหพนักงานผูใหบริการตอง ยิ้ม, ไหว (ผูอาวุโสกวา) และกลาวทักทายดวยคําวา 
“สวัสดีคะ/ครับ” ทุกคร้ังกับลูกคาที่มาใชบริการ หากพนักงานผูใหบริการคนใดไมปฏิบัติตามที่กําหนด 
ผูบริหารหรือหัวหนางานตองเรียกมาวากลาวตักเตือนทุกคร้ัง และถาถูกตักเตือนเกินกวา 3 ครั้งใน
แตละเดือน เงินเดือนหรือเงินโบนัสของพนักงานผูใหบริการน้ันก็จะถูกตัดลงตามที่เห็นเหมาะสม 
 2. ประกาศใหพนักงานทุกคนทราบวา หากมีการรองเรียนจากลูกคาในดานการใหบริการ
ตอพนักงานคนใด หรือหนวยงานใด เกินกวา 3 คร้ังในแตละเดือน พนักงานคนนั้น หรือหนวยงานนั้น
จะถูกตัดเงินเดือน หรือเงินโบนัสประจําปลง 5% 
 ขอสังเกต ในเรื่องการใชการเสริมแรงทางลบนั้น จุดประสงคสําคัญคือเนนการสรางใหเกิด
พฤติกรรมที่ตองการมากกวาเนนการลงโทษ จึงจําเปนตองแจงใหพนักงานผูใหบริการทุกคนทราบถึง
กําหนด กฎเกณฑ หรือประกาศตางๆ ที่หนวยงานหรือองคการไดกําหนดไว และไมควรใชการ
เสริมแรงทางลบเพียงดานเดียว เพราะอาจจะทําใหเกิดการตอตานจากพนักงานผูใหบริการได จึงควร
ใชรวมกับการใหการเสริมแรงทางบวกดวย ซึ่งจะชวยสรางใหเกิดพฤติกรรมจิตบริการแกพนักงานผู
ใหบริการไดดียิ่งขึ้น  
 
 ทฤษฎีการเสริมแรงของสกินเนอร (Skinner's reinforcement Theory) 

 สกินเนอร (Skinner. 1953) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันเชื่อวา ทฤษฎีการเสริมแรง 
(Reinforcement theories) หรือการปรับพฤติกรรม (Behavior modification) เปนทฤษฎีที่ระบุวา
ผลลัพธของพฤติกรรมในปจจุบันของบุคคลไดรับอิทธิพลจากพฤติกรรมในอนาคต หรือเปนทฤษฎี
ที่วาพฤติกรรมของมนุษยถือเกณฑความสัมพันธระหวางพฤติกรรมหนึ่งกับผลของพฤติกรรมนั้น 
หรือ หมายถึง กระบวนพฤติกรรมของคน ซึ่งเกิดการเรียนรูจากประสบการณในอดีต สกินเนอร 
นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัย Harvard ไดพัฒนาทฤษฎีนี้ และไดนํามาใชเปนเทคนิคในการจูงใจ 
ทฤษฎีนี้เรียกวาทฤษฎีการเสริมแรงดานบวก (Positive reinforcement) หรือการปรับพฤติกรรม 
(Behavior modification) ซึ่งแตละบุคคลจะไดรับการจูงใจ โดยการออกแบบที่เหมาะสมของ
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สภาพแวดลอมในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน สวนการกระทําที่ไมเหมาะสมจะทําใหเกิดการ
เสริมแรงดานลบ (Negative reinforcement) 
 สกินเนอร และผูรวมงานไดศึกษาถึงการปฏิบัติงานที่ดีที่ควรยกยอง วิเคราะหสถานการณ
การปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาสาเหตุซึ่งแรงงานมีการปฏิบัติ และกระตุนการเปลี่ยนแปลงเพ่ือขจัด
ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปาหมาย การมีสวนรวมของแรงงานและการชวยเหลือ การ
ปอนกลับอยางรวดเร็วของผลลัพธจะเกิดขึ้น ตลอดจนการปรับปรุงการทํางานเปนรางวัลจากการ
ยอมรับและการยกยอง โดยวิธีการยกยองบุคคลที่ทําดี 
 รูปแบบของทฤษฎีการเสริมแรง (Form of reinforcement) Skinner จะเนนย้ําแรงจูงใจซึ่ง
เปนพ้ืนฐานในการปรับพฤติกรรม และเปนเทคนิคในการเปลี่ยนพฤติกรรมมนุษย เขาเชื่อวา
พฤติกรรมของมนุษยที่เปลี่ยนไปเนื่องมาจากแรงจูงใจ เทคนิคนี้สามารถทําใหมนุษยเกิดพฤติกรรม
ซ้ํา หรือเปลี่ยนพฤติกรรมเปนแบบอ่ืน ทฤษฎีการเสริมแรงมี 4 วิธี คือ 
 1. การเสริมแรงดานบวก (Positive reinforcement) เปนการเกิดผลลัพธที่มีคุณคา (ที่พึง
พอใจ) ซึ่งจะเปนการเพิ่มพฤติกรรมซํ้าของบุคคลได หรือเปนการทําใหเกิดพฤติกรรมซํ้าเนื่องจาก
เกิดผลลัพธที่พึงพอใจ หรือหมายถึง การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดพฤติกรรมที่
พึงปรารถนา เปนการสรางใหเกิดพฤติกรรมมากขึ้น ดวยการใหรางวัลพิเศษสําหรับการกระทําอยาง
ใดอยางหนึ่ง เชน การสรรเสริญพนักงานเม่ือทํางานเสร็จตามกําหนด การที่พนักงานไดรับการชมเชย
ถือวาเปนการกระตุนใหเกิดผลสําเร็จของการปฏิบัติงานในอนาคต 
  2. การเรียนรูดวยการหลีกเลี่ยง (Avoidance learning) หรือการเสริมแรงดานลบ 
(Negative reinforcement) เปนการเรียนรูถึงวิธีการปฏิบัติเพ่ือหลีกเลี่ยงผลลัพธที่ไมนาพึงพอใจ 
เน่ืองจากกลัวผลรายที่จะไดรับ เชน ลูกนองจะทํางานใหเสร็จตามกําหนดเพราะไมตองการถูกเจานาย
ตําหนิวาทํางานลาชา ดังน้ัน การเรียนรูดวยการหลีกเลี่ยงปญหาจะเกิดจาก การท่ีบุคคลตองการ
หลีกเลี่ยงผลลัพธที่ไมนาพึงพอใจ จึงมีพฤติกรรมที่ไมทําใหเกิดผลลัพธนั้น หนวยงานที่ใชการ
เสริมแรงทางลบ มักจะมีกฎ ขอหาม อะไรควรหรือไมควรกระทํา มีระเบียบวินัยและกําหนดการ
ชัดเจน 
 3. การทําใหหมดไป (Extinction) หมายถึง เปนการลดหรือลบพฤติกรรมที่ไมเปนที่
ตองการ หรือไมตองการอีกตอไป โดยการงดการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรมนั้นขึ้นหรือเปนการปราม
พฤติกรรมบางอยางโดยการลดการเสริมแรงเกี่ยวกับการกระทํา ตัวอยาง ผูบริหารซึ่งตองการให
พนักงานทํางานลวงเวลานอยลง และทํางานในเวลาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น อาจใชวิธีการเลิก
ขอบคุณพนักงานที่ทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุด วิธีนี้จะไมกระตุนใหพนักงานมีพฤติกรรมที่
ตอเน่ือง 
 4. การทําโทษ (Punishment) เปนการกําหนดผลกรรมทางลบใหแกพฤติกรรมที่ไม
เหมาะสมหรือไมเปนที่ตองการ เปนการใหสิ่งที่ไมพอใจโดยตรง เชน พนักงานที่มารวมประชุมสาย
ถูกหัวหนาตําหนิ ซึ่งตางจากการเสริมแรงลบที่เปนเพียงการคาดโทษหรือขูใหกลัวแตไมมีการลงโทษ
จริงๆ การลงโทษอาจมีหลายแบบ เชน รบกวนใหหนักใจ ถอนสิทธิพิเศษ ควบคุมประพฤติ การปรับ
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เปนเงิน ลดตําแหนง เปนตน การลงโทษอาจทําใหพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคลดนอยลง แตอาจสราง
พฤติกรรมที่มีปญหาอยางอ่ืนขึ้น เชน การเสียขวัญ ทํางานดอยลง  
 
4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 จากการศึกษาคนความีวิจัยที่ใกลเคียง ดังนี้ 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 นาเกิล (Nagle. 1987) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารใน
วิทยาลัยมินิโซตา พบวา ตัวแปรดานชีวสังคมบางตัวมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ดังนี้ 
 1.  คนโสดมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนแตงงาน 
 2.  เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาเพศชาย 
 3.  อายุงานกับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกัน 
 4.  ระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกัน 
 5.  ระดับเงินเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกัน 
 แฮมเมอร (Hammer. 1971) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการทํางานของครูสอน
พิเศษในรัฐไอโอวา โดยใชทฤษฎีของเฮอรเบอรก ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่ทําใหเกิดความพงึ
พอใจในการทํางาน ไดแก ความเจริญกาวหนาในการทํางาน และการยอมรับนับถือ สวน
องคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพอใจ คือ การควบคุมบังคับบัญชา ความม่ันคงในการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและการบริหาร ความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน ลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดังน้ันจะเห็นวาความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนสิ่งสําคัญอยางหน่ึง
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 บอรนี (มนัส บุญวงศ. 2537: 51; อางอิงจาก Borne.  n.d.) ไดทําการศึกษาคนควาเร่ือง
การทํางานกับอายุซึ่งเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน ผลการทํางานและการจูงใจในการ
ทํางาน พบวาเม่ือคนมีอายุมากขึ้นความพึงพอใจภายในงานจะมีความสําคัญมากกวารางวัลภายนอก 
(Extrinsic Rewards) อันไดแก เงินเดือนหรือการเลื่อนขั้น เปนตน คนที่มีอายุมากจะปฏิบัติงานไดดี
พอ ๆ กับคนที่มีอายุนอย แตจะมีสภาพการณภายนอก และสภาพจิตใจบางเขามามีอิทธิพลตอการ
ทํางานและจูงใจ เชน เม่ือศักด์ิศรีของตนเองลดลงความวิตกกังวลสูงขึ้น และมีความระมัดระวัง
ตลอดจนมีความรอบคอบมากขึ้น 
 เดเรนดา (Dereinda. 1984) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ
ผลการปฎิบัติงานของกลุม Country Agents ในเมือง วิสคอนซิล จํานวน 547 คน พบวา 
 1. ความพึงพอใจในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธตอกันในทางบวก 
 2. ผลการปฏิบัติกับรายไดมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสัมพันธ 
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 3. รายไดกับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญตอทุกลักษณะ
ของงาน ยกเวนการเลื่อนตําแหนง 
 4. สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในระดับสูงไดแก ลักษณะงานที่ทํา เพ่ือนรวมงาน และการ
ปกครองบังคับบัญชา สวนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจนอย ไดแก เงินเดือน 
 เวอรเคอร และเกรซส (สุชาดา นิภานันท. 2526: 2526: 21-22; อางอิงจาก Walker; & 
Guest.  n.d.) ไดเสนอ งานวิจัย เร่ือง The man on the Assemble line ในป 1966 สรุปผลการวิจัย 
ไดดังนี้ 
 1. ผูทํางานมีความรูวาความพึงพอใจเปนเคร่ืองวัดผลงานเกี่ยวกับผูทํางานรวมกัน โอกาส
ความกาวหนา ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ และถาจะใหเกิดความพึงพอใจตองานก็จะตองใหเกิด
ความพึงพอใจตอเพ่ือนรวมงาน ตอโอกาสกาวหนา ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ 
 2. ชั่วโมงการทํางาน และสภาพการทํางานที่ดีมีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจ แตไมมี
ผลทําใหผลงานดีเดนได 
 3. ความสุขจากการทํางาน เปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในการทํางาน 
 4. หัวหนางานหรือผูทํางานไดรับผิดชอบคนอ่ืน ๆ เปนองคประกอบอยางหนึ่งของความพึง
พอใจ 
 5. ความเกี่ยวของใกลชิดของผลิตผล ก็เปนองคประกอบอยางหนึ่งของความพึงพอใจ 
 วิคสตอม (Wickstrom. 1971) ไดทําการศึกษาเพ่ือหาระดับและองคประกอบที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู โดยมีจุดมุงหมายที่จะศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ของทฤษฎีเฮอรเบอรก กลุมตัวอยางเปนผูบริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศน 
และผูชวยครูใหญ รวม 125 คน พบวา องคประกอบที่ทําใหผูบริหารพึงพอใจในงานมาก ไดแก 
ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ และความกาวหนาในตําแหนงการงาน สวนองคประกอบที่ทํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความรับผิดชอบ เงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน 
ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน สถานภาพในวิชาชีพ 
 มาตา เฮรู (อารีรัตน หิรัญโร. 2532: 57 - 58; อางอิงจาก Mataheru. n.d.) ไดทําการศึกษา
เรื่องความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในอินโดนีเซียพบวาปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานมากที่สุด ไดแก ดานความสําเร็จของงาน สวนปจจัยที่ไมกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน
คือ สถานะของอาชีพ ดานโอกาสความกาวหนาและเงินเดือน สําหรับเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางาน ไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 วีเลส (เสาวรภย เรืองเทพ. 2537: 40; อางอิงจาก Velez. n.d.) ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึง
พอใจและไมพึงพอใจในองคประกอบภายใน ภายนอกของงานของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในรัฐ
โคลัมเบีย องคประกอบภายนอกของงาน ไดแก สภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน เงินเดือนและ
ผลประโยชนเก้ือกูล สถานภาพของงานการบริการ และการควบคุมงาน ความม่ันคงในการทํางาน 
นโยบายของการบริหารและความสัมพันธระหวางบุคคล สวนองคประกอบภายในของงาน ไดแก 
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ผลสัมฤทธิ์ของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความเจริญกาวหนาใน
การปฏิบัติงาน ผลการวิจัย พบวา 
 1. ผูปฏิบัติไมพอใจในองคประกอบภายนอกของงาน ไดแก เงินเดือนและผลประโยชน
เก้ือกูลนโยบายการบริหาร สวนองคประกอบภายในที่สําคัญนอยที่สุด ไดแก ความกาวหนาในการ
ทํางาน  
 2. ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนมีความพึงพอใจในงานมากกวาผูปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยรัฐ 
 3. ระดับการศึกษา ตําแหนง ชวงเวลาในการปฏิบัติงาน มีสวนทําใหความพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 อาวาเกียน (เสาวรภย เรืองเทพ. 2537: 38; อางอิงจาก Avakian. n.d.) ไดวิเคราะห
องคประกอบที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในงานของคณาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษา โดยมีจุดมุงหมายที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ของ
ทฤษฎีเฮอรเบอรกกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา โดยการ
สัมภาษณอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา โดยการสัมภาษณอาจารยในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยใน
นิวยอรค 4 แหง ๆ ละ 50 คน พบวา ปจจัยที่มีความสําคัญที่ทําใหอาจารยมีความพึงพอใจในงาน
มากท่ีสุด ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน รองลงมาไดแก
ความกาวหนา และความรับผิดชอบ สวนปจจัยที่นําไปสูความไมพึงพอใจในงาน ไดแก นโยบายและ
การบริหารงานของสถาบัน เงินเดือน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับ
ผูบริหาร 
 เดล (Del Chiaro. 2006) ไดศึกษาถึงอิทธิพลของการฝกอบรมใหหัวหนางานไดมีการใช
การเสริมแรงดวยถอยคําดานบวก (Positive Verbal Reinforcement) ที่มีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน โดยทําการทดลองใหหัวหนางานใชถอยคําทางดานบวกกับลูกนองของเขาเพ่ือวัดความพึง
พอใจ และเปรียบเทียบความแตกตางของระยะตาง ๆ คือ ระยะกอนการทดลอง ระยะที่มีการใช
ถอยคําเสริมแรงดานบวก หลังทําการทดลองพบวา แมพนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มขึ้นเพียง
เล็กนอยซ่ึงไมสามารถนํามาอางได แตอยางนอยการใชถอยคําเสริมแรงทางบวกก็ไมกอใหเกิดผล
ดานลบตอความพึงพอใจของพนักงาน 
 
 วิจัยภายในประเทศ 
 จรรยา โชคสุชาติ (2546) ไดศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานของพนักงานโซฟเทล 
เซ็นทรัลหัวหิน รีสอรท จังหวัดประจวบคีรีขันธ ทําการเก็บขอมูลจากพนักงานโซฟเทล เซ็นทรัลหัว
หิน รีสอรท จํานวน 314 คน ผลการศึกษาทางดานปจจัยสวนบุคคลพบวา พนักงานที่มีเพศ, อายุ, 
อายุงาน และเงินเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมแตกตางกัน พนักงานมีความพึงพอใจ
โดยรวมในระดับปานกลาง โดยปจจัยที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดาน
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ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สวนปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  
 นฤมล ผูอุสาห (2548) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงานการตลาดบริษัทที
โอที จํากัด (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร ทําการเก็บขอมูลจากพนักงานการตลาดบริษัท ทีโอที
จํากัด (มหาชน) จํานวน 370 คน โดยการใชแบบสอบถามศึกษาตามทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรส
เบอรก ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยปจจัยที่พนักงาน
มีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานลักษณะงานและดาน
ความสําเร็จของงาน สวนปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ดานการบังคับบัญชา ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา
ในหนาที่การงาน ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ และดานนโยบายและการบริหารสวนงาน 

 นารีรัตน รูปงาม (2542) ไดทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การไดรับขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการ การใหรางวัล และวัฒนธรรมคุณภาพบริการ กับ
คุณภาพบริการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐที่เขารวมโครงการพัฒนา และ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งผลการวิจัยพบวา การไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา มี
ความสัมพันธ ทางบวกกับคุณภาพบริการของพยาบาลวิชาชีพ 
 นิพร สามคํา (2550) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออม
สิน สังกัดเชียงราย โดยกลุมตัวอยางประกอบดวยพนักงานธนาคารออมสิน สังกัดเขตเชียงราย 
จํานวน 113 คน จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน ระดับการศึกษา ตําแหนง
งานท่ีปฏิบัติ และระยะเวลาในการทํางาน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และทําการวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ หาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-
test และ F-test (One-Way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ดานความสําเร็จ รองลงมา ไดแก 
ดานการยอมรับนับถือ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดไดแก ดานความกาวหนาสวนบุคคล ผลการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สังกัดเขต
เชียงราย พบวา พนักงานธนาคารออมสินที่มีความแตกตางกันดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส และ
รายไดตอเดือนมีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ กลุมที่แตกตางกันดาน
ระดับการศึกษา ตําแหนงงานท่ีปฏิบัติตางกัน และระยะเวลาในการทํางานมีระดับความพึงพอใจ
แตกตางกัน 
 นิรันดร ผดุงชม (2550) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานขับรถ
โดยสารประจําทางธรรมดา องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ โดยกลุมตัวอยางประกอบดวย พนักงาน
ขับรถโดยสารประจําทางธรรมดา องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ จํานวน 325 คน เคร่ืองมือที่ใชใน
การรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม เคร่ืองมือที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ โปรแกรมสถิติสําเร็จรูป 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเทคนิคในการ
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วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบวา ความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานขับรถโดยสารประจําทางธรรมดา องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ
อยูในระดับมาก ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ นโยบายการ
จัดการและการบริหาร ตามลําดับ สวนระดับปานกลาง ไดแก ผลประโยชนหรือสิ่งตอบแทนที่บุคคล
ไดรับจากการทํางาน คาจาง และการยอมรับในองคการ ตามลําดับ โดยมีความพึงพอใจตอปจจัยยอย
ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละดาน ดังนี้ สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ หนวยงานที่มีการจัดใหมี
สถานที่นั่งพัก สําหรับเวลาหยุดพักการปฏิบัติงาน เพ่ือนรวมงาน คือ พนักงานเก็บคาโดยสารให
ความชวยเหลือในการตรวจตราการขึ้น-ลง รถของผูโดยสาร ผูบังคับบัญชา คือ ใหคําแนะนําแกทาน
เก่ียวกับการปฏิบัติตัวตอผูโดยสาร งาน คือ งานขับรถโดยสารเปนงานที่มีความรับผิดชอบสูง 
นโยบายการจัดการและการบริหาร คือ องคการมีนโยบายใหพนักงานสามารถกําหนดจํานวนชั่วโมง
ในการขับรถโดยสารตอสัปดาหไดเอง ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจากการทํางาน คือ 
สวัสดิการที่ไดรับมีความเหมาะสมแลว คาจาง คือ เงินเดือนที่ไดรับจากงานขับรถโดยสารเพียงพอตอ
การใชจาย และการยอมรับในองคการ คือ สามารถเสนอความคิดในการจัดใหมีสิ่งอํานวยความ
สะดวกบนรถโดยสารใหแกผูโดยสารได 
 พรชัย ทิฆัมพรวรรณ (2542) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจของ
พนักงานในการทํางาน กรณีศึกษา บริษัท พี.ที. เคมีคอลส จํากัด โดยมีจุดมงหมายที่จะศึกษาระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานตอปจจัยแรงจูงใจในดานตางๆ ซึ่งไดทําการศึกษาเฉพาะพนักงานใน
แผนก Non-penicillin, Non-sterile จํานวน 72 คน จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความพึงพอใจ
ตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบและความสําเร็จในระดับมาก ดานลักษณะงานทํา และการไดรับ
การยอมรับนับถือพอในในระดับปานกลาง ดานความกาวหนาพอใจในระดับนอย สวนปจจัยค้ําจุนน้ัน 
พนักงานมีความพึงพอในระดับนอยทั้งในดานความมั่นคงในงาน ดานการบังคับบัญชา ดานนโยบาย
ของบริษัท ดานสภาพการทํางานและดานคาจาง ยกเวนดานความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีความ
พอใจในระดับปานกลาง โดยพบวา เพศที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจตางกันอายุที่
แตกตางกันมีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจตางกัน ตําแหนงงานปจจุบันที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนตางกัน 
 ลลนา เรืองพร (2550) ทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการ
ทํางานของ บริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)สํานักงานภาคเหนือ จังหวัด
เชียงใหม จํานวน 178 ราย โดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจของพนักงานตอ
ปจจัยจูงใจในการทํางานในระดับมาก ไดแก ปจจัยดานความสําเร็จในงานที่ทํา และปจจัยดานไดรับ
การยอมรับนับถือ ปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลางไดแกปจจัยดานลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ปจจัยดานความรับผิดชอบ ปจจัยที่มีความพึงพอใจระดับนอยไดแก ปจจัยดานความกาวหนา 
และดานความพึงพอใจตอปจจัยค้ําจุน พบวา ปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ปจจัยดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ปจจัยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ปจจัยดานความสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา ปจจัยดานความมั่นคงในการทํางานปจจัยที่มีความพึงพอใจระดับปานกลาง 
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ไดแก ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ ปจจัยดานนโยบายการบริหาร ปจจัยดานสภาพการทํางาน 
ปจจัยดานปกครองบังคับบัญชา และปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับนอย คือ ปจจัยดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต 
 วิศณีย วรรณกูล (2549) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถ
ฟอรคลิฟ บริษัท ส.ทรัพยสวาง จํากัด โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานขับรถฟอร
คลิฟ บริษัท ส.ทรัพยสวาง จํากัด จํานวน 336 คน ไดจากการเปดตารางขนาดกลุมตัวอยางของ 
Yamane เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาไคส
แควร ผลการวิจัยพบวา องคประกอบทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถ
ฟอรคลิฟ บริษัท ส.ทรัพยสวาง จํากัด ไดรับความพึงพอใจในระดับ ปานกลางทุกปจจัย โดยสามารถ
เรียงลําดับ ไดดังน้ี สถานที่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือนรวมงาน ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
งาน คาจาง โอกาสในการเลื่อนตําแหนง การยอมรับนโยบายบริษัท และผลประโยชนที่จะไดรับจาก
การทํางาน โดยมีความพึงพอใจตอปจจัยยอยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละดาน ดังน้ี สถานที่ในการ
ปฏิบัติงาน คือ มีระบบถายเทอากาศสะดวก เพ่ือนรวมงาน คือ สามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี 
ลักษณะงาน คือ การไดทํางานที่ตรงกับความตองการและความชํานาญ ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
งาน คือ หัวหนางานมีความรูความสามารถในงานที่รับผิดชอบ คาจางคือ คาจางที่ไดรับเพียงพอที่
เลี้ยงตนเองและครอบครัวไดอยางมีความสุขตามอัตภาพ โอกาสในการเลื่อนตําแหนง คือ โอกาสได
เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ตามความสามารถของพนักงานขับรถฟอรคลิฟ บริษัท ส.ทรัพยสวาง จํากัด การ
ยอมรับคือ การไดรับความนับถือ หรือ ไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมภายใน
บริษัทอยางสมํ่าเสมอ นโยบายบริษัท คือ บริษัทมีการฝกอบรม เพ่ิมพูนความรู และทักษะของ
พนักงานใหไดตามมาตรฐาน และผลประโยชนที่จะไดรับจากการทํางาน คือ สวัสดิการประกันสังคมที่
บริษัทจัดให 
 วิชิต ลิมโพธิ์ทอง (2547: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮิตาชิ เฟอรไรท (ประเทศไทย) จํากัด จากการศึกษาพบวา 
กลุมตัวอยางมีผลความพึงพอใจตอปจจัยคาตอบแทนอยูในระดับนอย มีผลความพึงพอใจตอปจจัย
สิ่งแวดลอมอยูในระดับปานกลาง มีผลความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารอยูในระดับปานกลาง มีผล
ความพึงพอใจตอปจจัยความสําเร็จอยูในระดับมาก มีผลความพึงพอใจตอปจจัยโครงสรางองคกรอยู
ในระดับนอย ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวาพนักงานในกลุมผลิตภัณฑที่แตกตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมเพศที่แตกตางกันมีระดับความพึง
พอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมอายุที่แตกตางกันมีระดับความพึง
พอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมสถานภาพที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมรายไดที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
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 ศิริรัตน วนาโรจน (2552) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงาน บริษัท
พรอพเพอรตี้แครเซอรวิสเซส (ประเทศไทย) จํากัด สาขาภาคเหนือ จังหวัดเชียงใหม ทําการเก็บ
ขอมูลจากพนักงานรักษาความปลอดภัย จํานวน 278 คน โดยการใชแบบสอบถามศึกษาตามทฤษฏี
สองปจจัยของเฮอรสเบอรก ผลการศึกษาพบวา ดานปจจัยอนามัยหรือปจจัยค้ําจุน พนักงานใหความ
พึงพอใจมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความพึงพอใจมาก เรียงตามลําดับ คือ ดานม่ันคงในการทํางาน 
ตําแหนงการงาน คาจางและสวัสดิการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบายและการบริหารของ
บริษัท การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับหัวหนางาน และสภาพการทํางานสวนในดาน
ปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน พนักงานใหความพึงพอใจมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความพึงพอใจมาก 
เรียงตามลําดับ คือ ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ทําการไดรับการ
ยอมรับในความสามารถ ยกยอง นับถือ และในระดับความพึงพอใจปานกลาง คือความกาวหนาใน
งาน 

 โสภา เกริกไกรกุล (2528: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
แพทยโรงพยาบาลศิริราช โดยใชแบบสอบถามกับแพทยในโรงพยาบาลศิริราชเพ่ือหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ผลการศึกษาพบวา แพทยที่มีหนวยสังกัดตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีภูมิลําเนาตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน แพทยที่มีอายุตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีเพศ
ตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน แพทยที่มีอายุราชการตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีระดับตําแหนงงาน (ซี) ตางกันมีระดับความพึงพอใจใน
การทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีระดับการศึกษาตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน และแพทยที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน จะเห็น
ไดวาลักษณะภูมิหลังทางสังคมและเศรษฐกิจของแพทยในโรงพยาบาล สวนมากมีความสัมพันธกับ
ระดับความพึงพอใจในการทํางาน ทั้งน้ีเปนเพราะวา อาชีพแพทยเปนอาชีพที่ไดรับการศึกษาสูง 
ปจจัยทางเพศจึงไมมีผลกระทบตอระดับความพึงพอใจในการทํางาน และจากการศึกษายังพบวา 
ลักษณะปจจัยของลักษณะงานที่แพทยกําลังดํารงตําแหนงอยูมีความสัมพันธตอระดับความพึงพอใจ
ในการทํางาน 
  
 



 
 

บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ คือ พนักงานที่ประกอบอาชีพขับรถบรรทุกใหกับบริษัท
ขนสงในจังหวดัสระบุร ี
  
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานที่ประกอบอาชีพขับรถบรรทุกใหกับบริษัท
ขนสงในจังหวัดสระบุรี เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงทําการหาขนาดของกลุม  
ตัวอยางโดยอาศัยสูตรในการคํานวณของ  ยามาเน  แบบไมทราบจํานวนประชากร (Yamane. 1967: 
5919; อางอิงจาก ณัฐกานต พันธุเจริญ. 2547: 4)  ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  โดยยอมรับใหมีคา
ความแปรปรวนเทากับ 5% ดังนี้ 
  สูตรการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยาง 
 

     
2

24

Z
n

E
  

  
 โดยที่   n    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    Z    แทน  คามาตรฐานของระดับความเชื่อม่ัน 95% ซึ่งมีคาเทากับ 1.96 
         E    แทน  คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้น 5% ซึ่งมีคาเทากับ 0.05 
    
 ดังนั้น จะไดขนาดตัวอยาง 
 (1.96)2  
 

n  = 
4(0.05)2  
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 3.8416  
 

n  = 
4(0.0025)  

 

 3.8416  
 

n  = 
0.010  

 n  = 384.16 ≈  385 
 
 จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 385 คน เพ่ือปองกันแบบสอบถามที่เกิดความ 
ผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง  ซึ่งจะสงผลตอความนาเชื่อถือของงานวิจัย ด้ัง
นั้น จึงทําการเก็บตัวอยางเพ่ิมอีกประมาณ 4.4 % เทากับ 17 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางที่กําหนด
ไวทั้งสิ้น 402 คน 
  
 การเลือกกลุมตัวอยาง  
  การเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
  ข้ันตอนที่  1  การเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยการเลือก 1 
อําเภอในจังหวัดสระบุรี ในปจจุบันจังหวัดสระบุรีแบงการปกครองตามการบริหารงาน ออกเปน 13 
อําเภอ ทําการเลือก 1 อําเภอคือ อําเภอเฉลิมพระเกียรติ เน่ืองจาก อําเภอดังกลาวมีจํานวนบริษัท
ขนสงมากที่สุด คือจํานวน 82 ราย จากท้ังหมด 380 ราย ในจังหวัดสระบุรี (สํานักงานขนสงจังหวัด
สระบุรี.  2555)  โดยอําเภอดังกลาวมี 6 ตําบล ดังน้ี ตําบลเขาดินพัฒนา ตําบลบานเกง ตําบลผ้ึงรวง 
ตําบลพุแค  ตําบลหวยบง และ ตําบลหนาพระลาน  
 
ตาราง 1 การปกครองจังหวัดสระบุรี 13 อําเภอ 111 ตําบล 
 

อําเภอ ตําบล 
1. อําเภอเมือง ตําบลปากเพรียว  ตําบลดาวเรือง  ตําบลนาโฉง ตําบลโคกสวาง  

ตําบลหนองโน  ตําบลหนองยาว ตําบลปากขาวสาร  ตําบล
หนองปลาไหล  ตําบลกุดนกเปลา  ตําบลตลิ่งชัน  ตําบลตะกุด 

2. อําเภอแกงคอย ตําบลแกงคอย  ตําบลทับกวาง  ตําบลตาลเด่ียว  ตําบลหวยแหง  
ตําบลทาคลอ  ตําบลหินซอน  ตําบลบานธาตุ  ตําบลบานปา  
ตําบลทาตูม  ตําบลชะอม  ตําบลสองคอน  ตําบลเตาปูน 
ตําบลชาผักแพว  ตําบลทามะปราง 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

อําเภอ ตําบล 
3. อําเภอหนองแค 
 

ตําบลหนองแค  ตําบลกุมหัก  ตําบลคชสิทธิ์  ตําบลโคกตูม  
ตําบลโคกแย  ตําบลบัวลอย  ตําบลไผต่ํา  ตําบลโพนทอง  
ตําบลหวยขม้ิน  ตําบลหวยทรายตําบลหนองไขน้ํา  ตําบลหนอง
แขม  ตําบลหนองจิก  ตําบลหนองจรเข  ตําบลหนองนาก  
ตําบลหนองปลาหมอ  ตําบลหนองปลิง  ตําบลหนองโรง 

4. อําเภอหนองแซง ตําบลหนองแซง  ตําบลหนองควายโซ  ตําบลหนองหัวโพ  
ตําบลหนองสีดา  ตําบลหนองกบ  ตําบลไกเสา  ตําบลโคก
สะอาด  ตําบลมวงหวาน  ตําบลเขาดิน   

5. อําเภอดอนพุด ตําบลดอนพุด  ตําบลไผหลิ่ว  ตําบลบานหลวง  ตําบลดงตะงาว 
6. อําเภอวิหารแดง ตําบลหนองหมู  ตําบลบานลํา  ตําบลคลองเรือ  ตําบลวิหารแดง  

ตําบลหนองสรวง  ตําบลเจริญธรรม 
7. อําเภอบานหมอ ตําบลบานหมอ  ตําบลบางโขมด  ตําบลสรางโศก  ตําบลตลาด

นอย ตําบลหรเทพ ตําบลโคกใหญ ตําบลไผขวาง ตําบลบานครัว  
ตําบลหนองบัว   

8. อําเภอหนองโดน ตําบลหนองโดน  ตําบลบานกลับ  ตําบลดอนทอง  ตําบลบาน
โปรง 

9. อําเภอพระพุทธบาท ตําบลพระพุทธบาท  ตําบลขุนโขลน  ตําบลธารเกษม  ตําบลนา
ยาว  ตําบลพุคําจาน  ตําบลเขาวง ตําบลหวยปาหวาย  ตําบล
พุกราง  ตําบลหนองแก 

10. อําเภอเสาไห ตําบลเสาไห  ตําบลบานยาง  ตําบลหัวปลวง  ตําบลง้ิวงาม  
ตําบลศาลารีไทย  ตําบลตนตาล  ตําบลทาชาง  ตําบลพระยาทด  
ตําบลมวงงาม  ตําบลเริงราง  ตําบลเมืองเกา  ตําบลสวนดอไม 

11. อําเภอมวกเหล็ก ตําบลมวงเหล็ก  ตําบลมิตรภาพ  ตําบลหนองยางเสือ  ตําบลลํา
สมพุง  ตําบลลําพญากลาง  ตําบลซับสนุน 

12. อําเภอวังมวง ตําบลแสลงพัน  ตําบลคําพราน  ตําบลวังมวง 
13. อําเภอเฉลิมพระเกียรติ ตําบลเขาดินพัฒนา  ตําบลบานเกง  ตําบลผ้ึงรวงตําบลพุแค  

ตําบลหวยบง  ตําบลหนาพระลาน 
 
 ที่มา: สํานักงานสถิติจังหวดัสระบุร.ี (2555). 
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 ข้ันตอนที่ 2  การเลือกกลุมตัวอยางตามโควตา (Quota sampling) โดยการกําหนดโควตา
สําหรับจํานวนตัวอยางในแตละตําบลที่ไดในขั้นตอนที่ 1 จํานวน 6 ตําบล รวมทั้งหมด 402 คน 
 
 ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด  
 

ขนาดของตัวอยางในแตละเขต = 
จํานวนตําบลที่จับสลากได  

 
 402 
 

= 
6 

=  66.67  ≈  67 

 
 ดังนั้น ในแตละอําเภอ จะมีขนาดของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
    
 ตําบลตาง ๆ              จํานวนตัวอยาง 
 ตําบลเขาดินพัฒนา      67 
 ตําบลบานเกง        67 
 ตําบลผ้ึงรวง        67 
 ตําบลพุแค         67   
 ตําบลหวยบง        67 
 ตําบลหนาพระลาน      67 
          รวม 402 
 
 ข้ันตอนที่ 3 การเลือกกลุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก  (Convenience sampling)  
หลังจากทราบจํานวนตัวอยางในแตละตําบลจากขั้นตอนที่  2  แลว  ก็ทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบ
อาศัยความสะดวกโดยการแจกแบบสอบถามตามบริษัทขนสงในตําบลตางๆ  ที่ไดในขั้นตอนที่  1  
จนครบตามจํานวนที่ตองการ คือ 402 คน 
    
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการดังตอไปน้ี 
  1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ  กําหนดกรอบแนวคิดจากเน้ือหาทฤษฎี  และ
งานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2. รวบรวมสาระและเนื้อหาตาง ๆ ที่ไดจากเอกสารและงานวิจัยเพ่ือสรางแบบสอบถาม
ปลายปดแบงออกเปน  4 ตอน 
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 ตอนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามตอนที่ 1 ประกอบดวยคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก อายุ   สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา อายุงาน  รายได จํานวน 5 ขอ ซึ่ง
เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด (Close-end response questions) แบบมีหลายตัวเลือก (Multiple 
choice questions) โดยมีรายระเอียดดังนี้ 
 ขอที่ 1 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 2 สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 4 อายุงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 5 รายได ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)  
  
 ตอนที่  2  ปจจัยค้ําจุน 
 แบบสอบถามตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน คําถามเปน
คําถามปลายปดทั้งหมด โดยใชมาตราสวนประมาณคา  (Rating Scale) 5  ระดับ ประยุกตตาม
แนวคิดของ  Likert โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกไดเพียงคําตอบเดียวเทาน้ัน มีจํานวนรวมทั้งสิ้น 
17 ขอ เพ่ือใชทดสอบปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในเขตจังหวัดสระบุรี โดยมีเกณฑการใหคะแนน ไดแก 
 
    คะแนน           ระดับความคิดเห็น 
       5    เห็นดวยอยางยิ่ง 
       4    เห็นดวย 
       3    ไมแนใจ 
       2   ไมเห็นดวย 
       1   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือแปล
ความหมายคาคะแนนเฉลีย่ โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 29) 
 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 
 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.8 
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   จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 
       คะแนนเฉลี่ย   ปจจัยค้ําจุนอยูในระดับ 
      4.21 – 5.00    ดีมาก 
      3.41 – 4.20    ดี 
      2.61 – 3.40    ปานกลาง 
      1.81 – 2.60    พอใช 
      1.00 – 1.80    ควรปรับปรุง 
 

 ตอนที่ 3  ปจจัยเสริมแรง 
 เปนแบบสอบถามตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็น เก่ียวกับปจจัยเสริมแรง 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Likert Scale) 5  ระดับ โดยใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกไดเพียงคําตอบเดียวเทาน้ัน มีจํานวนรวมทั้งสิ้น 11 ขอ เพ่ือใชทดสอบปจจัยดานการเสริมแรงที่
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในเขตจังหวัดสระบุรี โดยมีเกณฑ
การใหคะแนน ไดแก 
 
    คะแนน             ระดับความคิดเห็น 
       5     เห็นดวยอยางยิ่ง 
       4     เห็นดวย 
       3     ไมแนใจ 
       2    ไมเห็นดวย 
       1    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือแปล
ความหมายคาคะแนนเฉลีย่ โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 29) 
 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 
 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.8 
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 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการเสริมแรง 
ดังนี้ 
      คะแนนเฉลี่ย     การเสริมแรงอยูในระดับ 
      4.21 – 5.00    ดีมาก 
      3.41 – 4.20    ดี 
      2.61 – 3.40    ปานกลาง 
      1.81 – 2.60    พอใช 
      1.00 – 1.80    ควรปรับปรุง 

 
 ตอนที่ 4  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 แบบสอบถามตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกจากปจจัยดานตางๆ ในตอนที่ 1 - 3 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน 
(Likert Scale) 5  ระดับ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกไดเพียงคําตอบเดียวเทาน้ัน มีจํานวนรวม
ทั้งสิ้น 4 ขอ เพ่ือใชทดสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในเขตจังหวัด
สระบุรี โดยมีเกณฑการใหคะแนน ไดแก 
 
           คะแนน            ระดับความคิดเห็น 
    5     เห็นดวยอยางยิ่ง 
    4    เห็นดวย 
    3     ไมแนใจ 
    2     ไมเห็นดวย 
    1    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือแปล
ความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 29) 
 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 

 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.8 

 

 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานขับรถบรรทุก ดังนี้ 
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      คะแนนเฉลี่ย   ระดับความพึงพอใจ 
       4.21 – 5.00   พึงพอใจอยางมาก 
       3.41 – 4.20   พึงพอใจ 
       2.61 – 3.40   เฉยๆ 
       1.81 – 2.60   ไมพึงพอใจ 
       1.00 – 1.80   ไมพึงพอใจอยางมาก 
 

 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 
  1. ศึกษาและคนควาขอมูลจากตํารา  เอกสาร  ขอมูล  และงานวิจัยที่เก่ียวของ  เพ่ือ
กําหนดขอบเขตของวิจัย  และเพื่อเปนแนวทางในการสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
  2. กําหนดเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  คือ  แบบสอบถาม 
  3. นําแบบสอบถามที่วิจัยสรางขึ้น  ไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษางานวิจัย  เพ่ือ  พิจาณา
ตรวจสอบความถูกตอง  และเพื่อขอคําปรึกษาหรือขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
  4. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว  ไปเสนอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา  จากนั้นนํามาเสนอตออาจารยที่ปรึกษางานวิจัยอีกคร้ังเพื่อตรวจสอบความ
ถูกตองคร้ังสุดทายกอนนําไปทดลองใช 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดมาทดลองใช (Try out) กับพนักงานขับรถบรรทุกของบริษัทขนสง
ในจังหวัดสระบุรี จํานวน 30 ชุด  แลวนําผลท่ีไดไปวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน  (Reliability)  ของ
แบบสอบถามทั้งฉบับดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (- Coefficient) (กัลยา     
วานิชยบัญชา. 2550: 35 ) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมี
คาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ันสูง ซึ่งไดคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามในแตละดาน ดังนี้  
 

  ดานเงินเดือน     เทากับ .906  
  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เทากับ .826 
  ดานนโยบายและการบริหาร  เทากับ .898  
  ดานสภาพการปฏิบัติงาน   เทากับ .085 
  ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน  เทากับ 940  
  ดานการเสริมแรงทางบวก   เทากับ .886 
  ดานการเสริมแรงทางลบ   เทากับ .857  
  ดานการทําใหหมดไป    เทากับ .858  
  ดานการลงโทษ     เทากับ .928  
  

 6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปทดสอบกับกลุมตัวอยางที่กําหนด 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาถึง  “ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในเขตจังหวัดสระบุรี” โดยการเก็บรวบรวมขอมูล  ไดทําการแบงลักษณะของ
การเก็บขอมูล ออกเปน 2 ลักษณะ  ดังนี้ 
  1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการ
ตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง  จํานวน  402  คน 
 2.  ขอมูลทุติภูมิ  (Secondary  Data)  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาจากหนังสือ  ตํารา  
บทความ  ผลวิจัยที่เก่ียวของ  เอกสารที่เก่ียวของ  และแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต  เพ่ือใชเปน
แนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
 
4. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 1.  ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม  ตรวจสอบความสมบูรณของขอคําตอบและ
จํานวนของแบบสอบถาม 
  2.  นําขอมูลที่ไดจากการแยกแยะขอมูลไปประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการ
วิจัยทางสังคมศาสตร 
 3.  ทดสอบสมมติฐานโดยใชการทดสอบคาสถิติตาง ๆ ไดแก ใชสถิติความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance)  สําหรับกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม คือ  อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได และใชสถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) ทดสอบความสัมพันธของปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และทดสอบ
ความสัมพันธของการเสริมแรงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 *เน่ืองจากขอมูลลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ 
รายได มีความถี่ของการกระจายตัวไมสมํ่าเสมอ และมีจํานวนความถี่นอยกวารอยละ 10 ซึ่งนอย
เกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพ่ือใหการกระจายของขอมูลมีความสมํ่าเสมอและ
เพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจึงใชสถิติใหมในการทดสอบ ดังน้ี ใช t-test สําหรับกลุมตัวอยาง 
2 กลุม คือ สถานภาพสมรส และ ระดับการศึกษา  ใชสถิติความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way  
Analysis  of  Variance)  สําหรับกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม คือ  อายุ อายุงาน และรายได  
 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistic)  ประกอบดวย 
  1.1 คาสถิติรอยละ  (Percentage)  เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลทัว่ไป  
ของแบบสอบถาม  (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2548: 289) 
 

     100
P f

n
  
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   เม่ือ  P  แทน คาสถิติรอยละ  หรือเปอรเซ็นต 
             f  แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถามในขอน้ัน 
              n     แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
 
  1.2 คาเฉลี่ย (Mean หรือ X ) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลทั่วไปของแบบสอบถาม  
(ชูศรี  วงศรัตนะ.  2544: 33) 
 

     X
X

n


  

 
    เม่ือ X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
          X∑ แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
              n    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)  เพ่ือใชแปล
ความหมายของขอมูลทั่วไปของแบบสอบถาม (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 60) 
 

     S.D. =  
1)  -(n  n 

)X∑(   -  X∑n 22

 

 
   เม่ือ S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
             2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
            )X( 2∑  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ประกอบดวย  
  2.1 การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง  2  
กลุมที่เปนอิสระกัน  โดยใชสถิติ  t-test  แบบ  Independent Sample  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่  
0.5  (ชูศรี  วงศรัตนะ.  2541: 173-174) 
   2.1.1 กรณีไมทราบคาความแปรปรวน  (variance)  ของประชากรทั้งสองกลุม  
และสมมติวาไมเทากัน  ( ≠S2

1   2

2S ) 
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     t   =   

2

2

2

1

2

1

21

n
S  +  

n
S

X  - X
 

     
   สถิติทีใ่ชทดสอบ  t  มีองศาความเปนอิสระ  =  df 
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   เม่ือ t  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  t-distribution 

     X 1 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่  1 

     X 2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่  2 
     S 2

1   แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่  1 
     S 2

2   แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่  2 
     n1  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่  1 
     n2  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่  2 
     Degree of Freedom:  df  หรือ  V  แทน  องศาความเปนอิสระ 
 
   2.1.2 กรณีไมทราบคาความแปรปรวน  (variance)  ของประชากรทั้งสองกลุม  แต
ทราบวาประชากรทั้งสองกลุมมีความแปรปรวนเทากัน  (S 2

1  =  S 2

2 ) 
 

     t   =   

22

p

21

n
1  +  

n
1S

X  - X
 

    
   สถิติที่ใชทดสอบ  t  มีองศาความเปนอิสระ  df  =  n1 + n2 – 2 

   เม่ือ X 1 แทน คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่  i  โดยที่  i  =  1, 2 
     Sp  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง  2  กลุม 
     n1  แทน ขนาดตัวอยางกลุมที่  i 
     S 2

1   แทน คาแปรปรวนของตัวอยางกลุมที่  i  โดยที่  i  =  1, 2 
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     S 2

p   =  
2  -   n+ n

S 1)  - (n  + S 1)  - (n 

21

2

22

2

11  

 
  2.2 สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way  Analysis of Variance)  
แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป  เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ในดานอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  อายุงาน และ รายได มีสูตรดังน้ี (ชูศรี  
วงศรัตนะ. 2544: 224)   
 

     B

W

MS
F

MS
  

 
   เม่ือ F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน   F-distribution 
     MSB แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม  (Mean Square between-groups) 
     MSW แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม  (Mean Square within-groups) 
 
   กําหนดใหคาความอิสระ  (Degree of Freedom) ระหวางกลุม (Between) = k – 1  
ภายในกลุม  (Within)  =  n – k  รวมทั้งสิ้น  =  n – 1 
   สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  Brown-Forsythe  ( )  ใชในกรณีที่
ความแปรปรวนแตกตางกัน  (Hartung 2001, p.300)  มีสูตรดังนี้ 
      

        = 
W

b

MS
MS

 

    

   โดยที่คา  MSW  =  k

1  =  i∑  (1 - 2

i)S
N
n - (1  

   เม่ือ    แทน คาสถิติใชพิจารณาใน  BrownForsythe 
     MSb แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
     MSW แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับ  Brown-Forsythe 
     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N  แทน ขนาดของประชากร 
     2

iS   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 
   กรณีถาผลการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม กรณีที่คา f มีความ
แตกตางอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการทดสอบเปนรายคูตอไป  เพ่ือดูวาคูใดบางที่
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แตกตางกัน  โดยใชวิธี Fisher's Least Significant Difference (LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 
161) มีสูตร  ดังนี ้
   

     LSD =   tt  -  
2


 ;  n – k 
in

2MSE
 

     
   โดย    ni ≠ nj 
      r  =  n – k 
 
   เม่ือ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ  j 
     MSE แทน คา  Mean Square Error  จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
     k  แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
     n  แทน จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
            แทน คาความเชื่อม่ัน 
 
   หรือสูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู  Dunnett T3  (Kappel. 1983: 153-155)  
มีสูตรดังนี้  
    

     
S

)2(MSq
   =   d A

SD

D  

    

   เม่ือ  d D  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  Dunnett test 

      q D  แทน คาจากตาราง  Critical values of the Dunnett test 
     

A

SMS  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 

     S  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  2.3 สถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) เพ่ือใชทดสอบ ความสัมพันธกับ
ตัวแปรอิสระหลายตัว ( )  โดยตัวแปรอิสระแตละตัวไมมีความสัมพันธกันเอง แตจะมีความสัมพันธ
เชิงเสนกับตัวแปรตาม ( ) สามารถเขียนใหอยูในรูปของสมการ ไดดังน้ี (เพ็ญแข แสงแกว. 2544: 
13-18) 
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   สมการถดถอดเชิงซอนของประชากร  = 
 
+ 

 
+ 

 
+ … + 

 
+  

   สมการถดถอดเชิงซอนของตัวอยาง   = 
 
+ 

 
+ 

 
+ … +  

   
   โดยที่    =  คาของตัวแปรตาม  
        =  คาพยากรณของตัวแปรตาม 
        =  คาของตัวแปรอิสระตัวที่ i 
        =  คาพารามิเตอรที่ไมทราบคา 
        =  คาสถิติทีค่ํานวณไดจากตวัอยางเพ่ือใชประมาณคา  
 
 3.  สถิติที่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม  
  หาคาความเชือ่ม่ัน(Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(- Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ( กัลยา วานิชยบัญชา 2546: 449) 

 

VarianceianceConk

VarianceianceConk

/var)1(1

/var


  

 
 เม่ือ             แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
              K         แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

 ianceCon var  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนระหวางคําถามตาง ๆ 

 Variance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 สรุปการใชสถิติในการทดสอบสมมตฐิาน  
 1. การทดสอบลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในเขตจังหวัดสระบุรี การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธของสถานภาพสมรส 
และระดับการศึกษา ใชสถิติ t-test 
 2. การทดสอบลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในเขตจังหวัดสระบุรี การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธของ อายุ อายุงาน 
และรายได ใชสถิติ f-test แบบการวิเคราะห One-Way Analysis of Variance  
 3. การทดสอบดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานดานเงินเดือน, ความสัมพันธระหวาง
บุคคล,นโยบายและการบริหาร,สภาพการปฏิบัติงาน และความม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจการปฏิบัติงานใชสถิติ ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
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 4.  การทดสอบปจจัยเสริมแรงดานการเสริมแรงทางบวก, การเสริมแรงทางลบ, การทําให
หมดไป และการทําโทษ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจการปฏิบัติงาน ใชสถิติ ความถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression) 
 
 



 
 

บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี การวิเคราะหขอมูลและการแปลผล ความหมายของการวิเคราะหขอมูล 
ผูทําการวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือใหเกิดความเขาใจ
ตรงกันผูวิจัยขอเสนอสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี 
 n    แทน  จํานวนพนักงานบขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 x    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D.  แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
 SS   แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  
 t    แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา t-Distribution  
 F-Ratio  แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา F-Distribution  
 Prop.,p  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญในสถิต ิ
 B    แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
 β   แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (standardized) 
 Adjusted R2 แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิตวิิเคราะหความถดถอยพหูคูณ 

 Sig.   แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
 r    แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
 *    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 **    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 H0   แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis)  
 H1   แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
 Y   แทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับบรถบรรทุก 
 X2   แทน ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธระหวางบคุคล 
 X3   แทน ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร 
 X4   แทน ปจจัยค้ําจุนดานสภาพการปฏิบัติงาน 
 X5   แทน ปจจัยค้ําจุนดานความม่ันคงในการปฏิบตัิงาน 
 X6   แทน ปจจัยเสริมแรงดานการเสริมแรงทางบวก 
 X7   แทน ปจจัยเสริมแรงดานการเสริมแรงทางลบ 
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 X8   แทน ปจจัยเสริมแรงดานการทําใหหมดไป 
 X9   แทน ปจจัยเสริมแรงดานการทําโทษ 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเตราหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 สถิติเชิงพรรณนา 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความสัมพันธของปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความสัมพันธของการเสริมแรงกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
  
 สวนที่ 2 การทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางดานประชากรศาสตร ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุงาน และรายได มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สมมุติฐานขอที่ 2 ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน
นโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และ ดานความม่ันคงในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สมมุติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานการเสริมแรง ไดแก การเสริมแรงทางบวก การเสริมแรงทาง
ลบการทําใหหมดไป และการลงโทษ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 สถิติเชิงพรรณนา 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรีที่ตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตาม อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได 
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ตาราง 2 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม อายุ สถานภาพ
 สมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
จํานวน

(คน) 
รอยละ 

1. อายุ   
1. ต่ํากวาหรือเทากับ 20 ป 3 0.7 
2. 21 – 30 ป 63 15.7 
3. 31 – 40 ป 212 52.7 
4. 41 – 50 ป 83 20.6 
5. 51 – 60 ป 41 10.3 

รวม 402 100.0 
2. สถานภาพสมรส   

1. โสด 79 19.7 
2. สมรส 313 77.9 
3. หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 10 2.5 

รวม 402 100.0 
3. ระดับการศึกษา   

1. ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 222 55.2 
2. มัธยมศึกษาตอนตน 147 36.6 
3. มัธยมศึกษาตอนปลาย 31 7.7 
4. สูงกวามัธยมศึกษาตอนปลาย 2 0.5 

รวม 402 100.0 
4. อายุงาน   

1. นอยกวาหรือเทากับ 3 ป 55 13.7 
2. 4 – 6 ป 149 37.1 
3. 7 – 9 ป 84 20.9 
4. 10 ปขึ้นไป 114 28.4 

รวม 402 100.0 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
จํานวน

(คน) 
รอยละ 

5. รายได   
1. นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท 9 2.2 
2. 10,001 – 15,000 บาท 45 11.2 
3. 15,001 – 20,000 บาท 196 48.8 
4. 20,001 บาท ขึ้นไป 152 37.8 

รวม 402 100.0 

 
  
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 402 คน จําแนกตามตัวแปรได ดังนี้ 
 1.  อายุ พบวา พนักงานขับรถบรรทุก สวนใหญมีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 212 คน คิดเปน
รอยละ 52.7 รองลงมามีอายุ 41 – 50 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 20.6 อายุ 21 – 30 ป จํานวน 
63 คน คิดเปนรอยละ 15.7 อายุ 51 – 60 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 10.3 และ ต่ํากวาหรือ
เทากับ 20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.7 ตามลําดับ 
 2. สถานภาพสมรส พบวา พนักงานขับรถบรรทุก สวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 
313 คน คิดเปนรอยละ 77.9 รองลงมา โสด จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 19.7 และระดับหยาราง / 
หมาย / แยกกันอยู จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.5 ตามลําดับ 
 3.  ระดับการศึกษา พบวา พนักงานขับรถบรรทุก สวนใหญมีการศึกษาต่ํากวา
มัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 55.2 รองลงมา มัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 
147 คน คิดเปนรอยละ 36.6 มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.7 และสูงกวา
มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.5 ตามลําดับ 
 4.  อายุงาน พบวา พนักงานขับรถบรรทุก สวนใหญมีอายุงาน 4 – 6 ป จํานวน 149 คน 
คิดเปนรอยละ 37.1 รองลงมา 10 ปขึ้นไป จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 28.4 อายุงาน 7 – 9 ป 
จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 20.9 และนอยกวาหรือเทากับ 3 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 
13.7 ตามลําดับ 
 5.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานขับรถบรรทุก สวนใหญมีรายไดตอเดือน 
15,001 – 20,000 บาท จํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ 48.8 รองลงมา 20,001 บาท ขึ้นไปจํานวน 
152 คน คิดเปนรอยละ 37.8 รายได 10,001 – 15,000 บาทจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.2 และ 
รายไดนอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.2 ตามลําดับ 
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 เนื่องจากขอมูลลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ 
รายได มีความถี่ของการกระจายตัวไมสมํ่าเสมอ และมีจํานวนความถี่นอยกวารอยละ 10 ซึ่งนอย
เกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพ่ือใหการกระจายของขอมูลมีความสมํ่าเสมอและ
เพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งไดกลุมใหม ดังตาราง 3  
 
ตาราง 3 แสดงจํานวนและคารอยละของ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ รายได ที่จัดกลุม

ใหม 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
จํานวน

(คน) 
รอยละ 

1. อายุ   
ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 66 16.4 
31 – 40 ป 212 52.7 
41 – 50 ป 83 20.6 
51 – 60 ป 41 10.3 

รวม 402 100.0 
2. สถานภาพสมรส   

โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 89 22.1 
สมรส 313 77.9 

รวม 402 100.0 
 3. ระดับการศึกษา   

ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 222 55.2 
มัธยมศึกษาตอนตน/มัธยมศึกษาตอนปลาย/สูงกวา
มัธยมศึกษาตอนปลาย 

180 44.8 

4. รายได   
นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 54 13.4 
15,001 – 20,000 บาท 196 48.8 
20,001 บาท ขึ้นไป 152 37.8 

รวม 402 100.0 
  
 จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุกซ่ึง
ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 402 คน โดยจําแนกตามตัวแปร ดังนี้ 
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 1.  อายุ พบวา พนักงานขับรถบรรทุก สวนใหญมีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 212 คน คิดเปน
รอยละ 52.7 รองลงมามีอายุ 41 – 50 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 20.6 อายุ ต่ํากวาหรือเทากับ 
30 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 16.4 และ อายุ 51 – 60 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 10.3 
ตามลําดับ 
 2. สถานภาพสมรส พบวา พนักงานขับรถบรรทุก สวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 
313 คน คิดเปนรอยละ 77.9 และ โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 
22.1 ตามลําดับ 
 3.  ระดับการศึกษา พบวา พนักงานขับรถบรรทุก สวนใหญมีการศึกษาต่ํากวา
มัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 55.2 และสูงกวามัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 
180 คน คิดเปนรอยละ 44.8 ตามลําดับ 
 4.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานขับรถบรรทุก สวนใหญมีรายไดตอเดือน 
15,001-20,000 บาท จํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ 48.8 รองลงมา 20,001 บาท ขึ้นไปจํานวน 
152 คน คิดเปนรอยละ 37.8 และรายได ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาทจํานวน 54 คน คิดเปน  
รอยละ 13.4 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยค้ําจุนที่สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี เปนแบบมาตราวัด
ของลิเคอรท (Likert scale) จํานวน 17 ขอ ทั้งน้ีปจจัยค้ําจุนแบงออกเปน 5 ดาน คือ เงินเดือน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและการบริหารงาน สภาพการปฏิบัติงาน และความมั่นคงใน
การปฏิบัติงาน ผลการศึกษา มีดังนี้ 
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ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยรวมและรายดาน 

 
ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยค้ําจุน 
x  S.D. แปลผล 

เงินเดือน    
1.1 บริษัทมีความยุติธรรมในการคิดคาแรงในการปฏิบัติงาน

ของทาน 
3.98 0.79 ดี 

1.2 บริษัทมีการกําหนดวันลากิจ ลาปวย ลาพักผอน ตาม
กฎหมาย 

4.07 0.64 ดี 

1.3 บริษัทจัดสวัสดิการคารักษาพยาบาล 4.12 0.62 ดี 
1.4 บริษัทมีการจัดสวัสดิการใหทานกูยืมเงิน 3.96 0.57 ดี 

เงินเดือนและสวสัดิการโดยรวม 4.03 0.57 ดี 
 ความสัมพันธระหวางบุคคล    
2.1 ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือในเรื่องตางๆ 4.10 0.58 ดี 
2.2 ผูบังคับบัญชาใหความเอาใจใสตอชีวิตความเปนอยู 4.04 0.64 ดี 
2.3 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือในดานแนะนําเสนทาง 4.26 0.59 ดีมาก 
2.4 เ พ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือในดานสภาพของ

รถบรรทุกเม่ือเกิดปญหา 
4.12 0.48 ดี 

2.5 เพ่ือนรวมงานแจงขาวสารขอมูลของทางบริษัทระหวางกัน  4.19 0.53 ดี 

ความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม 4.14 0.43 ดี 
นโยบายและการบริหาร    
3.1 บริษัทมีการกําหนดนโยบายอยางชัดเจน 4.18 0.67 ดี 

3.2 บริษัทมีการชี้แจงนโยบายใหทราบ 4.12 0.63 ดี 

3.3 บริษัทมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบอยางมี
ความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได 

4.25 0.58 ดีมาก 

นโยบายและการบริหารโดยรวม 4.19 0.58 ดี 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยค้ําจุน 

x  S.D. แปลผล 
สภาพการปฏิบัติงาน    
4.1 บริษัทมีการตรวจสภาพความพรอมของยานพาหนะเปน

ประจํา 
4.26 0.52 ดีมาก 

4.2 บริษัทใหรถบรรทุกที่มีสภาพสมบูรณในการปฏิบัติงาน 4.35 0.68 ดีมาก 

4.3 บริษัทมีการแจงขาวสารกรณีที่พบวาเสนทางขนสงมีความ
ไมปลอดภัย 

4.15 0.63 ดี 

สภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 4.25 0.54 ดีมาก 
ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน    
5.1 บริษัทมีงานมอบหมายใหทานขนสงอยางตอเน่ือง 4.29 0.58 ดีมาก 
5.2 บริษัทมีการรับประกันรายไดขั้นต่ําตอเดือน 4.17 0.64 ดี 

ความม่ันคงในการปฏิบัตงิานโดยรวม 4.23 0.57 ดีมาก 
ปจจัยค้ําจุนโดยรวม 4.17 0.41 ดี 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี พบวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูใน ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.17 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 1.  เงินเดือน 
  พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทจัดสวัสดิการคา
รักษาพยาบาล มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 บริษัทมีการกําหนดวันลากิจ ลาปวย ลาพักผอน ตาม
กฎหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 บริษัทมีความยุติธรรมในการคิดคาแรงในการปฏิบัติงานของทาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.98 และบริษัทมีการจัดสวัสดิการใหทานกูยืมเงิน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 ตามลําดับ 
 2.  ความสัมพันธระหวางบุคคล 
  พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ไดแก เพ่ือนรวมงานใหความ
ชวยเหลือในดานแนะนําเสนทาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 สวนขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก 
เพ่ือนรวมงานแจงขาวสารขอมูลของทางบริษัทระหวางกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 เพ่ือนรวมงานให
ความชวยเหลือในดานสภาพของรถบรรทุกเม่ือเกิดปญหา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ผูบังคับบัญชาให
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ความชวยเหลือในเรื่องตางๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 และผูบังคับบัญชาใหความเอาใจใสตอชีวิตความ
เปนอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 ตามลําดับ 
 3.  นโยบายและการบริหาร 
  พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ไดแก บริษัทมีการกําหนด
หนาที่และความรับผิดชอบอยางมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 สวนขอ
ที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทมีการกําหนดนโยบายอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
และบริษัทมีการชี้แจงนโยบายใหทราบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ตามลําดับ 
 4.  สภาพการปฏิบัติงาน 
  พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.25 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ไดแก บริษัทใหรถบรรทุก
ที่มีสภาพสมบูรณในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 และ บริษัทมีการตรวจสภาพความพรอม
ของยานพาหนะเปนประจํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัท
มีการแจงขาวสารกรณีที่พบวาเสนทางขนสงมีความไมปลอดภัย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 ตามลําดับ 
 5.  ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
  พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.23 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ไดแก บริษัทมีงาน
มอบหมายใหทานขนสงอยางตอเนื่อง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 และขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดี 
ไดแก บริษัทมีการรับประกันรายไดขั้นต่ําตอเดือน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 ตามลําดับ 
 
 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยเสริมแรงที่
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี เปนแบบมาตรา
วัดของลิเคอรท (Likert scale) จํานวน 11 ขอ ทั้งน้ีปจจัยเสริมแรงแบงออกเปน 4 ดาน คือ การ
เสริมแรงทางบวก การเสริมแรงทางลบ การทําใหหมดไป และการทําโทษ ผลการศึกษา มีดังนี้ 
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ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของปจจัยเสริมแรงที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยรวมและรายดาน 

 
ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยเสริมแรง 
x  S.D. แปลผล 

การเสริมแรงทางบวก    
1.1 บริษัทมีการใหรางวัลสําหรับพนักงานที่ไมขับรถประสบ

อุบัติเหตุตลอดทั้งป 
4.19 0.62 

ดี 

1.2 บริษัทมีการคัดเลือกใหขับรถคันใหมเมื่อมีการส่ังซื้อรถใหม 4.25 0.56 ดีมาก 
1.3 บริษัทมีการปรับเงินเดือนหากมีการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ 4.26 0.53 ดีมาก 

โดยรวม 4.23 0.50 ดีมาก 
การเสริมแรงทางลบ    
2.1 บริษัทไมจายคาใบสั่งใหหากขับรถผิดกฎจราจร 3.39 0.76 ปานกลาง 
2.2 บริษัทมีการรับแจงโดยการติดเบอรโทรไวที่รถบรรทุก หาก

ขับรถไมสุภาพ 
3.65 0.53 

ดี 

2.3 บริษัทมีการออกกฎในการควบคุมวงเงินคาเปลี่ยนยางตอป/
คัน 

3.57 0.59 
ดี 

โดยรวม 3.54 0.54 ดี 
 การทําใหหมดไป    
3.1 บริษัทมีนโยบายเลิกใหOTกับทาน เม่ือทานทํางานลวงเวลา 3.66 0.55 ดี 
3.2 บริษัทมีนโยบายไมใหอาหารกลางวันสําหรับทานหากมา

ทํางานวันเสาร-อาทิตย 
3.82 0.49 ดี 

โดยรวม 3.77 0.45 ดี 
การทําโทษ    
4.1 บริษัทใหพักงานหากทานทําผิดกฎระเบียบตางๆ 3.62 0.65 ดี 
4.2 บริษัทมีการหักเงินเดือนหากขนสงผิดสถานที่ 3.56 0.62 ดี 
4.3 บริษัทมีการหักเงินเดือนหากทําสินคาเสียหายระหวางขนสง 3.55 0.63 ดี 

โดยรวม 3.58 0.56 ดี 
ปจจัยเสริมแรงโดยรวม 3.78 0.25 ดี 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยเสริมแรงในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี พบวา ปจจัยเสริมแรงโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
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 1. การเสริมแรงทางบวก 
  พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.23 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ไดแก บริษัทมีการปรับ
เงินเดือนหากมีการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 บริษัทมีการคัดเลือกใหขับรถคัน
ใหมเม่ือมีการส่ังซื้อรถใหม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 และขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทมี
การใหรางวัลสําหรับพนักงานที่ไมขับรถประสบอุบัติเหตุตลอดทั้งป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 ตามลําดับ 
 2.  การเสริมแรงทางลบ 
  พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทมีการรับแจงโดยการ
ติดเบอรโทรไวที่รถบรรทุก หากขับรถไมสุภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 บริษัทมีการออกกฎในการ
ควบคุมวงเงินคาเปล่ียนยางตอป/คัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.57 และขอมีความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลาง ไดแก บริษัทไมจายคาใบสั่งใหหากขับรถผิดกฎจราจร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 ตามลําดับ 
 3.  การทําใหหมดไป 
  พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทมีนโยบายเลิกให OT 
กับทาน เม่ือทานทํางานลวงเวลา และบริษัทมีนโยบายไมใหอาหารกลางวันสําหรับทานหากมา
ทํางานวันเสาร-อาทิตย  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 และ 3.82 ตามลําดับ 
 4.  การทําโทษ 
  พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทใหพักงานหากทาน
ทําผิดกฎระเบียบตางๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 บริษัทมีการหักเงินเดือนหากขนสงผิดสถานที่ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และบริษัทมีการหักเงินเดือนหากทําสินคาเสียหายระหวางขนสง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.55 ตามลําดับ 
 
 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี เปนแบบมาตรวัดของลิเคอรท (Likert scale) จํานวน 4 ขอ  
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของพนักงานขับรถบรรทุกใน
จังหวัดสระบุรี  

 
ระดับความคิดเห็น 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
x  S.D. แปลผล 

1. การไมปฏิบัติงานเชื่องชา 4.09 0.60 ดี 
2. ไดจํานวนผลผลิตเพ่ิมขึ้น 4.07 0.52 ดี 

3. การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย 4.02 0.54 ดี 

4. การมุงม่ันตั้งใจปฏิบัติงาน 4.05 0.41 ดี 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 4.09 0.30 ด ี

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็น
โดยรวมอยูในระดับดี ไดแก การไมปฏิบัติงานเชื่องชา มีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 ไดจํานวนผลผลิต
เพ่ิมขึ้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสายมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 และ 
การมุงม่ันตั้งใจปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะดานประชากรศาสตร ดาน อายุ มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.1 อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 Ho : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม แตกตางกัน   
 H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน   
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชการทดสอบแบบการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซึ่ง
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือคา sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะ
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นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีการทดสอบแบบ Fisher's Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐาน ดังนี้ 
 Ho : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 7 
 
 
ตาราง 7 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของอายุกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุร ี
 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน Levene 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 14.926 3 398 0.000* 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 7 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมอายุกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวา มีคา sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐาน (Ho) และ
ยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน จึงใชสถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมัน 95% แสดงดังตาราง 8 
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ตาราง 8 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางอายุกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุร ีโดยใชสถติิ Brown-Forsythe 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  Statistic df1 df2 Sig. 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน Brown-

Forsythe 
9.793 3 279.320 0.000* 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 8 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางอายุกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใชสถิติ Brown-Forsythe พบวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมีคา Sig. 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันผูวิจัยทําการทดสอบความแตกตางรายคู
โดยใชสถิติ Dunnett's T3 ซึ่งไดผลลัพธ ดังตาราง 9 
 
ตาราง 9 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใชสถิติ Dunnett’s T3 
 

ต่ํากวาหรือ
เทากับ 30 ป 

31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 - 60 ป 
อายุ x  

3.95 4.13 4.13 4.02 

ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 
 
31 - 40 ป 
 
41 - 50 ป 
 
51 - 60 ป 

3.95 
 

4.13 
 

4.13 
 

4.02 

- 
 
 

- 0.180 * 
(0.000) 

 

- 0.190 * 
(0.000) 
0.104 
(0.670) 

- 0.110 
(0.073) 
0.070 
(0.640) 
0.084 
(0.136) 

- 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุแตกตาง
กันกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dunnett's T3 พบวา 
 พนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป กับพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจเทากับ 
0.180 
 พนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป กับพนักงานที่มีอายุ 41 - 50 ป มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา พนักงานที่มีอายุ 41 - 50 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจ
เทากับ 0.190 
 
 สมมติฐานที่ 1.2 สถานภาพสมรสของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 H0  :  สถานภาพสมรสที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไม แตกตางกัน 
 H1 : สถานภาพสมรสที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน Independent Sample T-test โดยมีคาระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปน้ี 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐาน ดังนี้ 
 Ho : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน   
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ตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางสถานภาพสมรสกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใชสถิติ T-test 

 
 Levene's test            T-test for Equality of Mean ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน 
สถานภาพ   

F Sig. x  S.D. t Sig.(2-tailed) 
ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

โสด/หมาย/
หยาราง 

0.008 
 

0.927 3.96 
 

0.18 -6.088 0.000* 

 สมรส   4.13 0.32   
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 10 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละขอ โดยใช Levene's Test พบวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับสถานภาพสมรสมีคา Sig. เทากับ 0.927 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุม
นี้ไมแตกตางกัน จึงใชการทดสอบคา t-test กรณี Equal Variances Assumed และผลการทดสอบ
ความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี  
 Ho :  ระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานที่ไมแตกตาง 
 H1  :  ระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติ Independent t-test โดยมีคาระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผล
การทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐาน ดังนี้ 
 Ho : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
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ตาราง 11 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใชสถิติ T-test 

 
Levene's test            T-test for Equality of Mean ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน 
ระดับการศึกษา 

F Sig. x  S.D. t Sig.(2-tailed) 
ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา
มัธยมศึกษา
ตอนตน 

3.205 
 

0.074 3.42 
 

0.65 2.118 0.065* 

 สูงกวาต่ํากวา
มัธยมศึกษา
ตอนตน 

  4.87 0.21   

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละขอ โดยใช Levene's Test พบวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับระดับการศึกษา มีคา Sig. เทากับ 0.074 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับ สมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชการทดสอบคา t-test กรณี Equal Variances Assumed 
และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.065 ซึ่งมาก 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 1.4  อายุการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 Ho :  อายุการทํางานที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
 H1 :  อายุการทํางานที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชการทดสอบแบบการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One – Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบดวยสมมติฐาน F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากันใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซึ่งจะ
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ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีการทดสอบแบบ Fisher's Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดแตกตางกันบางอยางมีมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐาน ดังนี้ 
 Ho : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 12 
 
ตาราง 12 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของอายุงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใช Levene's test 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 33.084 3 398 0.000* 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 12 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมอายุงานกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยใช Levene's Test พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมอายุ
งานอยางนอย 2 กลุมแตกตางกัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางอายุงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  Statistic df1 df2 Sig. 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน Brown-

Forsythe 
19.862 3 280.638 0.000* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

  
 จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางอายุงานกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใชสถิติ Brown-Forsythe พบวา ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือน่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานท่ีตางกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน ผูวิจัยทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคูโดยใชสถิติ Dunnett's T3 ซึ่งไดผลลัพธ ดังตาราง 14 
 
ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีอายุ

งานตางกัน โดยใชสถิติ Dunnett’s T3 
 

นอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป 

4 - 6 ป 7 - 9 ป 10 ปขึ้นไป 
อายุงาน x  

3.6514 3.8457 3.7395 3.9151 
นอยกวาหรือเทากับ 3 ป 
 
4 - 6 ป 
 
7 - 9 ป 
 
10 ปขึ้นไป 

3.65 
 
3.84 
 
3.73 
 
3.91 

- -0.076 
(0.055) 

- 

-0.258*  
(0.000) 
-0.196* 
(0.000) 

-0.274* 
(0.000) 
-0.205* 
(0.000) 
-0.024 
(0.666) 

- 
 

 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุงานแตกตาง
กันกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dunnett's 3 พบวา 
 พนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป กับพนักงานขับรถบรรทุกที่มีอายุงาน 7 – 9 
ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา Sig. 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา พนักงานที่มีอายุงาน 7 – 9 ป  โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
ระดับความพึงพอใจเทากับ 0.258 
 พนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป กับพนักงานขับรถบรรทุกที่มีอายุงาน 10 ป
ขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา พนักงานที่มีอายุงาน 10 ปขึ้นไป  โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
ระดับความพึงพอใจเทากับ 0.274 
 พนักงานที่มีอายุงาน 4-6 ป กับพนักงานขับรถบรรทุกที่มีอายุงาน 7-9 ป มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 4-6 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา 
พนักงานที่มีอายุงาน 7-9 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจเทากับ 0.196 
 พนักงานที่มีอายุงาน 4-6 ป กับพนักงานขับรถบรรทุกที่มีอายุงาน 10 ปขึ้นไป มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 4-6 ป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา พนักงานที่มีอายุงาน 10 ปขึ้นไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจ
เทากับ 0.205 
  
 สมมติฐานที่ 1.5  รายไดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 Ho :  รายไดที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
 H1 :  รายไดที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชการทดสอบแบบการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One – Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบดวยสมมติฐาน F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากันใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือคา sig. มีคานอยกวา 0.05 และถามมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
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นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีการทดสอบแบบ Fisher's Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดแตกตางกันบางอยางมีมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐาน ดังนี้ 
 Ho : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 15 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของรายไดกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใช Levene's test 
 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน Levene 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 0.461 3 397 0.206 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมรายไดกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยใช Levene's Test พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.206 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุม
ไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
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ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางรายไดกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใชสถิติ F-test 

 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

   1.642 
167.565 
169.206 

  3 
396 
399 

0.547 
0.423 

1.293 0.421 
 
 

 
 จากตาราง 16 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางรายไดกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใชสถิติ F-test พบวา  
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีคา Sig. เทากับ 0.421 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเงินเดือนที่ตางกัน มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน
นโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และ ดานความม่ันคงในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สมมติฐานขอที่ 2.1 ดานเงินเดือน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 Ho : ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 H1 : ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.2 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 Ho : ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 H1 : ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
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 สมมติฐานขอที่ 2.3 ดานนโยบายและการบริหารงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 Ho : ดานนโยบายและการบริหารงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 H1 : ดานนโยบายและการบริหารงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
   
 สมมติฐานขอที่ 2.4 ดานสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 Ho : ดานสภาพการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 H1 : ดานสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 

 สมมติฐานขอที่ 2.5 ดานความม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 Ho : ดานความม่ันคงในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 H1 : ดานความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 

 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานการเสริมแรง ไดแก การเสริมแรงทางบวก การเสริมแรงทาง
ลบการทําใหหมดไป และการทําโทษ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สมมติฐานขอที่ 3.1 การเสริมแรงทางบวก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 Ho : การเสริมแรงทางบวก ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ ปฏิบัติ งานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 H1 : การเสริมแรงทางบวก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
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 สมมติฐานขอที่ 3.2 การเสริมแรงทางลบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 Ho : การเสริมแรงทางลบ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 H1 : การเสริมแรงทางลบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
   
 สมมติฐานขอที่ 3.3 การทําใหหมดไป มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 Ho : การทําใหหมดไป ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 H1 : การทําใหหมดไป มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.4 การทําโทษ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 Ho : การทําโทษ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 H1 : การทําโทษ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 โดยในการทดสอบผูวิจัยกําหนดตัวแปรดังนี้ 
 X1 = ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
 X2 = ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 X3 = ดานนโยบายและการบริหาร 
 X4 = ดานสภาพการปฏิบัตงิาน 
 X5 = ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
 X6 = ดานการเสริมแรงทางบวก 
 X7 = ดานการเสริมแรงทางลบ 
 X8 = ดานการทําใหหมดไป 
 X9 = ดานการลงโทษ 
 Y   = ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุร ี
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 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Stepwise ใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05  
 
ตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยค้ําจุนและปจจัยเสริมแรง ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี โดยใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Enter 
Multiple Regression  Analysis) 

 

ปจจัยค้ําจุน 
Unstandardized 

(b) 
SE 

Standardized 
() 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 3.383 .156  21.744 .000 
ดานเงินเดือนและสวสัดิการ (X1) 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X2) 

-.009 
.170 

.033 

.048 
-.017 
.241 

-.276 
3.536 

.782 

.000 
ดานนโยบายและการบริหาร (X3) -.061 .033 -.118 -1.873 .062 
ดานสภาพการปฏิบัติงาน (X4) .109 .040 .192 2.693 .007 
ดานความม่ันคงในการปฏบิัติงาน (X5) -.039 .037 -.074 -1.047 .296 
ดานการเสริมแรงทางบวก (X6) 
ดานการเสริมแรงทางลบ (X7) 

-.137 
-.134 

.026 

.033 
-.245 
-.199 

-5.192 
-5.192 

.000 

.000 
ดานการทําใหหมดไป (X8) 
ดานการลงโทษ (X9) 

-.083 
-.050 

.027 

.030 
-.152 
-.082 

-3.086 
-1.678 

.087 

.094 

  Adjusted R2 =.543                Sig. = .000              
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2   พบวา ความสัมพันธระหวางบุคคล (X2) 
สภาพการปฏิบัติงาน (X4) การเสริมแรงทางบวก (X6) และดานการเสริมแรงทางลบ (X7) รวมกัน
อธิบายการเปลี่ยนแปลงของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกดานปจจัยค้ํา
จุนและปจจัยเสริมแรง (Y)  ไดรอยละ 54.3 
 คา Unstandardized (B) แสดงวา ความสัมพันธระหวางบุคคล (X2) และ สภาพการ
ปฏิบัติงาน (X4) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ใน
จังหวัดสระบุรี โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และ การเสริมแรงทางบวก (X6) ดานการ
เสริมแรงทางลบ (X7) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
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ในจังหวัดสระบุรี โดยมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดัง
สมการ 
 
    Y    =   3.383 + .170(X2) + .109(X4)  -.137(X6)  -.134(X7)   
 
 จากสมการจะเห็นไดวา เม่ือความสัมพันธระหวางบุคคล (X2) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น .170 หนวย เม่ือสภาพการปฏิบัติงาน (X4) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น .109 หนวย เม่ือการเสริมแรงทางบวก (X6) เปลี่ยนแปลง 1 
หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะลดลง .137 หนวย เม่ือการเสริมแรงทางลบ (X7) 
เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลดลง .134 หนวย  
 จากคา Standardized () พบวาปจจัยค้ําจุนและปจจัยเสริมแรง ที่สามารถอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี มี
ความสําคัญเรียงตามลําดับ คือ  การเสิรมแรงทางบวก ความสัมพันธระหวางบุคคล การเสริมแรงทาง
ลบ และสภาพการปฏิบัติงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ -.254, .241, -.199 และ .192  ตามลําดับ 
 ดังน้ัน การเสริมแรงทางบวก เปนปจจัยสําคัญที่สุดที่ทําใหพนักงานพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน รองลงมา ไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคล การเสริมแรงทางลบ และสภาพการ
ปฏิบัติงาน  
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 หมายเหตุ:    หมายถึง  สอดคลองกับสมมติฐาน 
      หมายถึง  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ตาราง 18 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 
ตัวแปรอิสระ 

  
สถิติที่ใช 

 
 

ตัวแปรตาม 
ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบตังิาน 
อายุ  BrownForsythe   

สถานภาพสมรส  T-test   

ระดับการศึกษา  T-test   

อายุงาน  BrownForsythe   

รายได  F-test   

ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือน  Multiple Regression    

ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธระหวางบุคคล  Multiple Regression    

ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร  Multiple Regression    
ปจจัยค้ําจุนดานสภาพการปฏิบัติงาน  Multiple Regression    

ปจจัยค้ําจุนดานความม่ันคงในการปฏิบตัิงาน  Multiple Regression    

ปจจัยเสริมแรงดานการเสริมแรงทางบวก  Multiple Regression    

ปจจัยเสริมแรงดานการเสริมแรงทางลบ  Multiple Regression    

ปจจัยเสริมแรงดานการทําใหหมดไป  Multiple Regression    

ปจจัยเสริมแรงดานการทําโทษ  Multiple Regression    

 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  

  
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี เพ่ือนําขอมูลที่ไดใหองคกรตางๆ ผูที่สนใจและผูเก่ียวของทุกทานไดนํา
ความรูที่ไดจากการศึกษาปริญญานิพนธฉบับน้ีไปประยุกตใชในการจัดการองคกรและทรัพยากร
บุคคลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 
สังเขปความความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว ดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลที่ มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกสําหรับผูประกอบการขนสงในจังหวัดสระบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับบรรทุกสําหรับผูประกอบการขนสงในจังหวัดสระบุรี  
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยเสริมแรงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับบรรทุกสําหรับผูประกอบการขนสงในจังหวัดสระบุรี  
 
 สมมติฐานการวิจัย 
 1. อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกใน
จังหวัดสระบุรี 
 2. สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 3. การศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก
ในจังหวัดสระบุรี 
 4. อายุงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกใน
จังหวัดสระบุรี 
 5. รายไดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกใน
จังหวัดสระบุรี 
 6. เงินเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก
ในจังหวัดสระบุรี 
 7. ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
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 8. นโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 9. สภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 10. ความม่ันคงในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 11. การเสริมแรงทางบวกมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 12. การเสริมแรงทางลบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 13. การทําใหหมดไปมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุก ในจังหวัดสระบุรี 
 14. การทําโทษมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 
 วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ในการวิจัยคร้ังน้ีมีประชากร คือ พนักงานที่ประกอบอาชีพขับรถบรรทุกใหกับบริษัท
ขนสงในจังหวัดสระบุรี  
 2. กลุมเปาหมายที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี แต
เน่ืองจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงทําการหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยอาศัยสูตรการ
คํานวณของยามาเน แบบไมทราบจํานวนประชากร (ณัฐกานต พันธุเจริญ. 2547: 4; อางอิงจาก 
Yamane. 1967: 5919) ที่ระดับความเช่ือม่ัน 95% โดยยอมใหมีคาความแปรปรวนเทากับ 5% 
คํานวณไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ 385 คน และเพ่ือปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในการ
ตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ซึ่งจะสงผลตอความนาเชื่อถือของงานวิจัย ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดทํา
การเก็บตัวอยางเพ่ิมอีก 4.4% เทากับ 17 คน รวมเปนจํานวนตัวอยางทั้งหมด 402 คน  
 3. วิธีการสุมตัวอยาง 
  การเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
  ข้ันตอนที่ 1 การเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling)  โดยการเลือก 
1 อําเภอ ในจังหวัดสระบุรี คือ อําเภอเฉลิมพระเกียรติ เน่ืองจากอําเภอดังกลาวมีจํานวนบริษัทขนสง
มากท่ีสุด คือจํานวน 82 ราย จากทั้งหมด 380 ราย (สํานักงานขนสงจังหวัดสระบุรี. 2555) ซึ่งใน
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ปจจุบันจังหวัดสระบุรีไดแบงเขตการปกครองตามการบริหารงานออกเปน 13 อําเภอ (สํานักงานสถิติ
จังหวัดสระบุรี. 2555)  ดังตาราง  
 
ตารางการปกครองจังหวัดสระบุรี 13 อําเภอ 111 ตําบล 
 

อําเภอ ตําบล 
1. อําเภอเมือง ตําบลปากเพรียว  ตําบลดาวเรือง  ตําบลนาโฉง ตําบลโคกสวาง  

ตําบลหนองโน  ตําบลหนองยาว ตําบลปากขาวสาร  ตําบล
หนองปลาไหล  ตําบลกุดนกเปลา  ตําบลตลิ่งชัน  ตําบลตะกุด 

2. อําเภอแกงคอย ตําบลแกงคอย  ตําบลทับกวาง  ตําบลตาลเด่ียว  ตําบลหวยแหง  
ตําบลทาคลอ  ตําบลหินซอน  ตําบลบานธาตุ  ตําบลบานปา  
ตําบลทาตูม  ตําบลชะอม  ตําบลสองคอน  ตําบลเตาปูน 
ตําบลชาผักแพว  ตําบลทามะปราง 

3. อําเภอหนองแค 
 

ตําบลหนองแค  ตําบลกุมหัก  ตําบลคชสิทธิ์  ตําบลโคกตูม  
ตําบลโคกแย  ตําบลบัวลอย  ตําบลไผต่ํา  ตําบลโพนทอง  
ตําบลหวยขม้ิน  ตําบลหวยทรายตําบลหนองไขน้ํา  ตําบลหนอง
แขม  ตําบลหนองจิก  ตําบลหนองจรเข  ตําบลหนองนาก  
ตําบลหนองปลาหมอ  ตําบลหนองปลิง  ตําบลหนองโรง 

4. อําเภอหนองแซง ตําบลหนองแซง  ตําบลหนองควายโซ  ตําบลหนองหัวโพ  
ตําบลหนองสีดา  ตําบลหนองกบ  ตําบลไกเสา  ตําบลโคก
สะอาด  ตําบลมวงหวาน  ตําบลเขาดิน   

5. อําเภอดอนพุด ตําบลดอนพุด  ตําบลไผหลิ่ว  ตําบลบานหลวง  ตําบลดงตะงาว 
6. อําเภอวิหารแดง ตําบลหนองหมู  ตําบลบานลํา  ตําบลคลองเรือ  ตําบลวิหารแดง  

ตําบลหนองสรวง  ตําบลเจริญธรรม 
7. อําเภอบานหมอ ตําบลบานหมอ  ตําบลบางโขมด  ตําบลสรางโศก  ตําบลตลาด

นอย ตําบลหรเทพ ตําบลโคกใหญ ตําบลไผขวาง ตําบลบานครัว  
ตําบลหนองบัว   

8. อําเภอหนองโดน ตําบลหนองโดน  ตําบลบานกลับ  ตําบลดอนทอง  ตําบลบาน
โปรง 

9. อําเภอพระพุทธบาท ตําบลพระพุทธบาท  ตําบลขุนโขลน  ตําบลธารเกษม  ตําบลนา
ยาว  ตําบลพุคําจาน  ตําบลเขาวง ตําบลหวยปาหวาย  ตําบล
พุกราง  ตําบลหนองแก 
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ตาราง  (ตอ) 
 

อําเภอ ตําบล 
10. อําเภอเสาไห ตําบลเสาไห  ตําบลบานยาง  ตําบลหัวปลวง  ตําบลง้ิวงาม  

ตําบลศาลารีไทย  ตําบลตนตาล  ตําบลทาชาง  ตําบลพระยาทด  
ตําบลมวงงาม  ตําบลเริงราง  ตําบลเมืองเกา  ตําบลสวนดอไม 

11. อําเภอมวกเหล็ก ตําบลมวงเหล็ก  ตําบลมิตรภาพ  ตําบลหนองยางเสือ  ตําบลลํา
สมพุง  ตําบลลําพญากลาง  ตําบลซับสนุน 

12. อําเภอวังมวง ตําบลแสลงพัน  ตําบลคําพราน  ตําบลวังมวง 
13. อําเภอเฉลิมพระเกียรติ ตําบลเขาดินพัฒนา  ตําบลบานเกง  ตําบลผ้ึงรวงตําบลพุแค  

ตําบลหวยบง  ตําบลหนาพระลาน 
 
 ที่มา: สํานักงานสถิติจังหวดัสระบุร.ี 2555 

 
  ข้ันตอนที่ 2 การเลือกกลุมตัวอยางตามโควตา (Quota sampling) โดยการกําหนด
โควตาสําหรับจํานวนตัวอยางในแตละตําบลในอําเภอที่เลือกในขั้นตอนที่ 1 ซึ่งในอําเภอเฉลิมพระ
เกียรติ มีจํานวน 6 ตําบล ดังน้ี ตําบลเขาดินพัฒนา ตําบลบานเกง ตําบลผึ้งรวง ตําบลพุแค  ตําบล
หวยบง  ตําบลหนาพระลาน ซึ่งจะไดกลุมตัวอยางตําบลละ 67 คน รวมทั้งหมด 402 คน 
 
  ตําบลตาง ๆ              จํานวนตัวอยาง 
  ตําบลเขาดินพัฒนา      67 
  ตําบลบานเกง        67 
  ตําบลผ้ึงรวง        67 
  ตําบลพุแค         67   
  ตําบลหวยบง        67 
  ตําบลหนาพระลาน      67 
           รวม  402 
 
  ข้ันตอนที่ 3 การเลือกกลุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก  (Convenience sampling) 
หลังจากทราบจํานวนกลุมตัวอยางในแตละตําบลจากขั้นตอนที่  2  แลวจึงทําการเลือกกลุมตัวอยาง
แบบอาศัยความสะดวกโดยการแจกแบบสอบถามตามบริษัทขนสงในตําบลตางๆ จนครบตามจํานวน
ที่ตองการ คือ 402 คน 
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 การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการดังตอไปน้ี 
  1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ  กําหนดกรอบแนวคิดจากเน้ือหาทฤษฎี  และ
งานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
  2. รวบรวมสาระและเนื้อหาตาง ๆ ที่ไดจากเอกสารและงานวิจัยเพ่ือสรางแบบสอบถาม
ปลายปด  แบงออกเปน  4 ตอน 
   ตอนที่  1 สอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ   
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา อายุงาน  และรายได 
  ตอนที่  2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานขับรถบรรทุกเก่ียวกับปจจัยค้ํา
จุนที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบาย
และการบริหาร สภาพการปฏิบัติงาน ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน จํานวน 17 ขอ โดยแบบสอบถาม
ในสวนน้ีเปนคําถามในแบบ Likert Scale ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval) 
แบงเปน 5 ระดับความคิดเห็น 
  ตอนท่ี 3  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานขับรถบรรทุกเก่ียวกับปจจัย
เสริมแรงที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก การเสริมแรงทางบวก การเสริมแรงทาง
ลบ การทําใหหมดไป การลงโทษ จํานวน 11 ขอ โดยแบบสอบถามในสวนนี้เปนคําถามในแบบ 
Likert Scale ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval) แบงเปน 5 ระดับความคิดเห็น 
  ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกจากปจจัยดานตางๆ ในตอนที่ 1 -3 จํานวน 4 ขอ โดยแบบสอบถามในสวนนี้เปนคําถามใน
แบบ Likert Scale ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval) แบงเปน 5 ระดับความ
คิดเห็น 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาถึง  “ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในเขตจังหวัดสระบุรี” โดยการเก็บรวบรวมขอมูล  ไดทําการแบงลักษณะของ
การเก็บขอมูล ออกเปน  2  ลักษณะ  ดังนี้ 
  1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการ
ตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง  จํานวน  402  คน 
 2.  ขอมูลทุติภูมิ  (Secondary  Data)  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาจากหนังสือ  ตํารา  
บทความ  ผลวิจัยที่เก่ียวของ  เอกสารที่เก่ียวของ  และแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต  เพ่ือใชเปน
แนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
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 การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 1.  ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม  ตรวจสอบความสมบูรณของขอคําตอบและ
จํานวนของแบบสอบถาม 
  2. นําขอมูลที่ไดจากการแยกแยะขอมูลไปประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการ
วิจัยทางสังคมศาสตร  
 3. ทดสอบสมมติฐานโดยใชการทดสอบคาสถิติตาง ๆ ไดแก t-test สําหรับกลุมตัวอยาง 2 
กลุม คือ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ใชสถิติความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way  
Analysis  of  Variance)  สําหรับกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม คือ  อายุ อายุงาน รายได และใชสถิติ
ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ทดสอบความสัมพันธของปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน และทดสอบความสัมพันธของการเสริมแรงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
สรุปผลการศึกษาวิจัย  
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลจากการวิจัย ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี สามารถสรุปผลได ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา 
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิจัยพบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 212 
คน คิดเปนรอยละ 52.7 สถานภาพสมรสของพนักงานสวนใหญ คือ สมรส จํานวน 313 คน คิดเปน
รอยละ 77.9 สวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 222 คน คิดเปน
รอยละ 55.2 โดยมีอายุงาน 4 – 6 ป จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 37.1 และพนักงานสวนใหญมี
รายไดตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ 48.8 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 จากการวิจัยครั้งน้ี พบวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.17 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 เงินเดือน พบวา พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นดานเงินเดือนและสวัสดิการ โดยรวม
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 และ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็น
อยูในระดับดี ไดแก บริษัทจัดสวัสดิการคารักษาพยาบาล มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 บริษัทมีการกําหนด
วันลากิจ ลาปวย ลาพักผอน ตามกฎหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 บริษัทมีความยุติธรรมในการคิด
คาแรงในการปฏิบัติงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 และบริษัทมีการจัดสวัสดิการใหทานกูยืม
เงิน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 ตามลําดับ 
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 ความสัมพันธระหวางบุคคล พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่
มีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ไดแก เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือในดานแนะนําเสนทาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.26 สวนขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก เพ่ือนรวมงานแจงขาวสารขอมูล
ของทางบริษัทระหวางกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือในดานสภาพของ
รถบรรทุกเม่ือเกิดปญหา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือในเรื่องตางๆ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.10 และผูบังคับบัญชาใหความเอาใจใสตอชีวิตความเปนอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 
ตามลําดับ 
 นโยบายและการบริหาร พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นดานนโยบายและการบริหาร
โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความคิดเห็น
อยูในระดับดีมาก ไดแก บริษัทมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบอยางมีความชัดเจนและ
สามารถปฏิบัติได มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 สวนขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทมีการ
กําหนดนโยบายอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 และบริษัทมีการช้ีแจงนโยบายใหทราบ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ตามลําดับ 
 สภาพการปฏิบัติงานพนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นดานสภาพการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความ
คิดเห็นอยูในระดับดีมาก ไดแก บริษัทใหรถบรรทุกที่มีสภาพสมบูรณในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.35 และ บริษัทมีการตรวจสภาพความพรอมของยานพาหนะเปนประจํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.26 และขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทมีการแจงขาวสารกรณีที่พบวาเสนทางขนสง
มีความไมปลอดภัย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 ตามลําดับ 
 ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นดานความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอ
ที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ไดแก บริษัทมีงานมอบหมายใหทานขนสงอยางตอเน่ือง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.29 และขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทมีการรับประกันรายไดขั้นต่ําตอเดือน 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยเสริมแรงที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 จากการวิจัยคร้ังน้ี พบวา ปจจัยเสริมแรงโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.78 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 การเสริมแรงทางบวก พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นดานการเสริมแรงทางบวกโดย
รวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความ
คิดเห็นอยูในระดับดีมาก ไดแก บริษัทมีการปรับเงินเดือนหากมีการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.26 บริษัทมีการคัดเลือกใหขับรถคันใหมเม่ือมีการสั่งซ้ือรถใหม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 และ
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ขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก บริษัทมีการใหรางวัลสําหรับพนักงานที่ไมขับรถประสบ
อุบัติเหตุตลอดทั้งป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 ตามลําดับ 
 การเสริมแรงทางลบ พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นดานการเสริมแรงทางลบโดย
รวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.54เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยู
ในระดับดี ไดแก บริษัทมีการรับแจงโดยการติดเบอรโทรไวที่รถบรรทุก หากขับรถไมสุภาพ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 บริษัทมีการออกกฎในการควบคุมวงเงินคาเปลี่ยนยางตอป/คัน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.57 และขอมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก บริษัทไมจายคาใบส่ังใหหากขับรถ
ผิดกฎจราจร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 ตามลําดับ 
 การทําใหหมดไป พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นดานการทําใหหมดไปโดยรวมอยูใน
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดี 
ไดแก บริษัทมีนโยบายไมใหอาหารกลางวันสําหรับทานหากมาทํางานวันเสาร-อาทิตย มีคาเฉลี่ย 
3.82  และ บริษัทมีนโยบายเลิกใหOTกับทาน เม่ือทานทํางานลวงเวลา มีคาเฉลี่ย 3.66 ตามลําดับ 
 การทําโทษ พนักงานขับรถบรรทุกมีความคิดเห็นดานการทําโทษโดยรวมอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก 
บริษัทใหพักงานหากทานทําผิดกฎระเบียบตางๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 บริษัทมีการหักเงินเดือน
หากขนสงผิดสถานที่ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และบริษัทมีการหักเงินเดือนหากทําสินคาเสียหาย
ระหวางขนสง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 จากการวิจัยครั้งน้ี พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.09 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ไดแก 
การไมปฏิบัติงานเชื่องชา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 ไดจํานวนผลผลิตเพ่ิมขึ้น มีคาเฉล่ียเทากับ 4.07 
การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 ความมุงม่ันตั้งใจปฏิบัติงาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุงาน รายได มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 พบวา อายุ สถานภาพสมรส และอายุงาน มีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน สวน ระดับการศึกษา และ
รายได ไมมี ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน หาก
พิจารณาแตละดาน สามารถสรุปได ดังนี้ 
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 1. อายุ พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 2. สถานภาพสมรส พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 3. ระดับการศึกษา พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
 4. อายุงาน พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 5. รายได พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน
นโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และ ดานความม่ันคงในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 จากการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 พบวา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานสภาพ
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน สวน 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานนโยบายและการบริหาร และ ดานความม่ันคงในการทํางาน ไมมี 
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน หากพิจารณาแตละ
ดาน สามารถสรุปได ดังนี้ 
 1.  ดานเงินเดือน พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 2.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 3.  ดานนโยบายและการบริหารงาน พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 4.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  
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 5.  ดานความมั่นคงในการทํางาน พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยเสริมแรง ไดแก การเสริมแรงทางบวก การเสริมแรงทางลบ การ
ทําใหหมดไป และการทําโทษ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี 
 จากการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 พบวา ดานการเสริมแรงทางบวก และการเสริมแรงทาง
ลบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน สวน ดานการทํา
ใหหมดไปและ ดานการทําโทษ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐาน หากพิจารณาแตละดาน สามารถสรุปได ดังนี้ 
 1. ดานการเสริมแรงทางบวก พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  
 2.  ดานการเสริมแรงทางลบ พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  
 3.  ดานการทําใหหมดไป พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  
 4.  ดานการทําโทษ พบวา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก
ในจังหวัดสระบุรี สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปน้ี 
 1.  ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี จําแนกตาม อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงาน และรายได จากการศึกษาพบวา 
    1.1 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกจังหวัดสระบุรี จําแนกตามอายุ พบวา พนักงานขับรถบรรทุกที่มีอายุตางกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งน้ี เน่ืองจากวาบุคคลทีมี่อายุ
มากขึ้นจะมีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขุมรอบคอบรูจักชีวิตมองชีวิตไดกวางไกล จึง
สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพการณที่เปนจริงไดดีกวาบุคคลที่มีอายุนอย สอดคลองกับ
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แนวคิดของบอรนี (มนัส บุญวงศ. 2537: 51; อางอิงจาก Borne. 1982) ไดทําการศึกษาคนควาเร่ือง
การทํางานกับอายุซึ่งเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน ผลการทํางานและการจูงใจในการ
ทํางาน พบวาเม่ือคนมีอายุมากขึ้นความพึงพอใจภายในงานจะมีความสําคัญมากกวารางวัลภายนอก 
คนที่มีอายุมากจะปฏิบัติงานไดดีพอ ๆ กับคนที่มีอายุนอย แตจะมีสภาพการณภายนอก และสภาพ
จิตใจบางเขามามีอิทธิพลตอการทํางานและจูงใจ เชน เม่ือศักด์ิศรีของตนเองลดลงความวิตกกังวล
สูงขึ้น และมีความระมัดระวังตลอดจนมีความรอบคอบมากขึ้นมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของพรชัย ทิฆัมพรวรรณ (2542) ที่ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มี
ผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน กรณีศึกษา บริษัท พี.ที. เคมีคอลส จํากัด 
พบวา อายุที่แตกตางกันมีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจตางกัน  
    1.2 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกจังหวัดสระบุรี จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา พนักงานขับรถบรรทุกที่มีสถานภาพ
ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถ
อธิบายไดวา สถานภาพโสด/หยาราง หมาย แยกกันอยู มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
จากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส เน่ืองจาก องคประกอบของครอบครัวและความรับผิดชอบที่
แตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะพนักงานขับรถบรรทุกที่มีสถานภาพโสดซึ่งเปนบุคคลที่มีความอิสระ
ไมมีคูครองไมตองรับผิดชอบภาระเร่ืองบุตรและภรรยาจะมีคาครองชีพต่ํากวาผูที่สมรส หรือผูที่แยก
ทางกันเพราะอาจจะตองรับผิดชอบบุตรทําใหมีคาครองชีพที่สูง จึงสงผลใหความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับปจจัยสําคัญ 4 ประการ ที่สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ 
พอลเตอร (ชูเสถียร ศรศรี. 2539: 10; อางอิงจาก Porter. n.d.) ที่พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
ตําแหนงครอบครัว มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของนิพร   
สามคํา (2551: 68) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สังกัด
เชียงราย พบวา พนักงานธนาคารออมสิน สังกัดเชียงรายที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึง
พอใจในการทํางานแตกตางกัน  
     1.3 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกจังหวัดสระบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานขับรถบรรทุกที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว ทั้งน้ีเน่ืองจากพนักงานขับรถบรรทุกสวนใหญนั้นมีการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน พนักงาน
ขับรถบรรทุกก็มีหนาที่เพียงขับรถบรรทุกใหขนสงสินคาไปยังสถานที่ปลายทาง ไมไดมีหนาที่อ่ืนอีก 
จึงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในแตละคน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ มาตา เฮ
รู (อารีรัตน หิรัญโร. 2532: 57 - 58; อางอิงจาก Mataheru.  n.d.) ไดทําการศึกษาเรื่องความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานในอินโดนีเซียพบวา ระดับการศึกษา ไมมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของวิชิต ลิมโพธิ์ทอง (2547: บทคัดยอ) ที่ไดทําการศึกษาปจจัยที่
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮิตาชิ เฟอรไรท (ประเทศไทย) 
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จํากัด พบวา พนักงานในกลุมระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน  
  1.4 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกจังหวัดสระบุรี จําแนกตามอายุงาน พบวา พนักงานขับรถบรรทุกที่มีอายุงานตางกัน มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยหรือมากนั้นก็จะสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เนื่องจาก ความชํานาญงาน และความเขาใจถึงวัฒนธรรมองคกร พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา ยอมมีความชํานาญงาน มีความเขาใจเรียนรูเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรและมีการ
ปรับตัวใหเขากับองคกรไดดีกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา จึงทําใหพนักงานที่
มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สอดคลองกับแนวคิดของนาเกิล 
(Nagle. 1987) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารในวิทยาลัยมินิ
โซตา พบวาอายุงานกับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
จรรยา โชคสุชาติ (2546: 94) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโซฟเทลเซ็นทรัล
หัวหิน รีสอรท จังหวัดประจวบคีรีขันธ ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลการเปรียบเทียบพนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกัน  
  1.5 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกจังหวัดสระบุรี จําแนกตามรายได พบวา พนักงานขับรถบรรทุกที่มีรายไดตางกัน มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา 
ระดับรายไดที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เน่ืองจาก ระดับเงินเดือน
จะสอดคลองกับความรับผิดชอบ ซึ่งพนักงานแตละคนเห็นควรวาเหมาะสมกับความรูความสามารถ
ของตน ซึ่งในปจจุบันเม่ือมีการประเมินผลงาน หากพนักงานปฏิบัติหนาที่ไดดี ทางบริษัทก็จะมีการ
เพ่ิมเงินเดือนและโบนัสเพ่ิมเติม  สอดคลองกับแนวคิดของมิลตัน (Milton. 1981: 159) ที่พบวา
เงินเดือน (Pay) หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของรายได วิธีการ
จายเงิน เปนองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของวิชิต 
ลิมโพธิ์ทอง (2547: บทคัดยอ) ที่ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮิตาชิ เฟอรไรท (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานในกลุมรายไดที่
แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
 2. ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี  
  จากการศึกษาพบวา ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรีทิศทางเดียวกัน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวาถาพนักงานสามารถเสนอแนะแนวคิดในการ
ทํางานใหแกผูบังคับบัญชาได หรือพนักงานระบายความกังวลเกี่ยวกับปญหาการทํางานใหกับ
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ผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานฟงไดเพ่ือที่จะไดชวยหาทางแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น จะทําให
พนักงานมีความรูสึกที่ดีตอผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน สอดคลองกับแนวคิดของมิลตัน (Miltion. 
1981: 159) ที่พบวาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Co-workers) เชน การยกยองนับถือ การ
ชวยเหลือและความมีไมตรีที่ดีตอกัน เปนองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สอดคลองกับแนวคิดของ พอลเตอร (ชูเสถียร ศรศรี. 2539: 10; อางอิงจาก Porter. n.d.) ที่พบวา 
สิ่งแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
สอดคลองกับงานวิจัยของลลนา เรืองพร (2550) ที่ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอ
ปจจัยจูงใจในการทํางานของ บริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)สํานักงาน
ภาคเหนือ จังหวัดเชียงใหม พบวา ปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ปจจัยดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ปจจัยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ปจจัยดานความสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา อีกทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัยของศิริรัตน วนาโรจน (2552) ที่ไดศึกษาเรื่อง
ความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงาน บริษัทพรอพเพอรตี้แครเซอรวิสเซส (ประเทศไทย) จํากัด 
สาขาภาคเหนือ จังหวัดเชียงใหม พบวา ปจจัยค้ําจุน พนักงานใหระดับความพึงพอใจมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับความพึงพอใจมาก คือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน  
  ดานสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรีทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถ
อธิบายไดวา สภาพแวดลอมทางกายภาพคือ บริเวณสถานที่ในการปฏิบัติงาน รถบรรทุกที่ใช
ปฏิบัติงาน รวมไปถึงอุปกรณเคร่ืองมือตางๆ เคร่ืองใชที่อํานวยความสะดวกในการทํางานมี
ผลกระทบอยางมากตอความพึงพอใจในการทํางาน เพราะถาพนักงานมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ
ที่ดีจะทําใหทํางานไดอยางคลองแคลว ไมเกิดปญหาติดขัด ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูง 
แตถาพนักงานอยูในสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานที่แย จะทําใหพนักงานอารมณเสีย
งาย หงุดหงิดบอย มีผลกระทบตอผลของการทํางาน และทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานต่ําลง
ไปดวย ทั้งน้ีเปนเพราะงานของพนักงานจําเปนตองใชรถบรรทุกในการปฏิบัติงาน ถารถบรรทุกมี
สภาพดี มีความพรอม เหมาะสม ก็จะสามารถอํานวยความสะดวกใหการปฏิบัติงานเปนไปอยาง
รวดเร็วดวย ทําใหพนักงานทํางานอยางราบร่ืน คลองตัว และมีความสุขกับการทํางาน ดวยเหตุผลที่
กลาวไปแลวน้ัน จึงสงเสริมใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน  สอดคลองกับแนวคิดของกิลเมอร   
(จิรากุล วสะพันธ. 2544: 27; อางอิงจาก Gilmer. 1967) ที่พบวาสภาพการทํางาน (Working 
Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมที่ทํางาน มีสวนเสริมสรางหรือ
บั่นทอนความพึงพอใจในงานได สอดสอดคลองกับแนวคิดของสุพัตรา สุภาพ (2536: 138 - 140) ได
กลาวไววา ปจจัยที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยที่สําคัญที่สุดคือสถานที่ทํางานตอง
เหมาะสม ถูกสุขลักษณะ มีวัสดุอุปกรณจํานวนเพียงพอ มีคุณภาพดี และมีเคร่ืองอํานวยความสะดวก
ตางๆ พรอม อันจะกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน  
  ปจจัยค้ําจุนดานที่ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ ดานนโยบายและการบริหาร และดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ตามที่
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เฮอรกเบิรก (Herzberg. 1959) กลาววาเปนปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ซึ่งเปนปจจัยอนามัย
เสริมเพ่ิมเติมขึ้นมาจากปจจัยจูงใจที่บริษัทตองมีอยูแลว เปนปจจัยที่บงชี้ถึงความไมพอใจในการ
ทํางาน และเปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลา จึงไมสงผลตอความพึงพอใจที่
มากขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของแฮมเมอร (Hammer. 1971) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจใน
การทํางานของครูสอนพิเศษในรัฐไอโอวา โดยใชทฤษฎีของเฮอรเบอรก ผลการวิจัยพบวา 
องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความเจริญกาวหนาในการทํางาน และ
การยอมรับนับถือ สวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพอใจ คือ การควบคุมบังคับบัญชา ความ
ม่ันคงในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและการบริหาร ความเปนอยูสวนตัว 
เงินเดือน ลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน ดังนั้นจะเห็นวาความกาวหนาในตําแหนง
งาน เปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 3.  ปจจัยเสริมแรงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี  
   จากการศึกษาพบวา ดานการเสริมแรงทางบวก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรีทิศทางตรงกันขาม ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา  พนักงานขับรถบรรทุกมีความพึงพอใจในการเสริมแรงทางบวก 
พนักงานขับรถบรรทุกมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่บริษัทมีการใหรางวัลสําหรับพนักงานที่ไม
ขับรถประสบอุบัติเหตุตลอดทั้งป และการคัดเลือกใหพนักงานขับรถคันใหมเม่ือมีการส่ังซื้อรถใหม 
รวมถึงการปรับเงินเดือนหากพนักงานมีการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ หากบริษัทไมมีการสรางการ
เสริมแรงทางบวกดังกลาว จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลดนอยลง ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของลอวเลอร (สุรพล พะยอมแยม. 2545;  อางอิงจาก Lawler. 1990) ที่กลาววา การใหการ
เสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) เปนการให รางวัลแกพฤติกรรมที่ตรงกับความตองการ
ของผูใหการเสริมแรง (Desired Behavior) ทั้งน้ีลักษณะ ของการเสริมแรงหรือรางวัลที่ใหนั้น อาจ
เปนไดทั้งสิ่งที่เปนความตองการของรางกาย เชน น้ํา อาหาร และสิ่งที่เปนความตองการตามลักษณะ
งานและโครงสรางของงานในองคการ เชน การเลื่อนระดับ ตําแหนง การเพ่ิมผลตอบแทน การใหคํา
ยกยองชมเชย การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีขึ้น โดยที่การเสริมแรง เหลาน้ีจะมีความ
เหมาะสมแตกตางกันไปขึ้นอยูกับความตองการและประสบการณเดิม ของผูปฏิบัติงานแตละคน การ
ใหรางวัลเปนกระบวนการและโครงสรางที่เสริมแรง และเปนการให รางวัลตอบแทนพฤติกรรมที่เปน
ที่พึงประสงคแกผูปฏิบัติงานในองคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของเดล  (Del Chiaro. 2006) ที่ได
ศึกษาถึงอิทธิพลของการฝกอบรมใหหัวหนางานไดมีการใชการเสริมแรงดวยถอยคําดานบวก 
(Positive Verbal Reinforcement) ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน โดยทําการทดลองให
หัวหนางานใชถอยคําทางดานบวกกับลูกนองของเขาเพ่ือวัดความพึงพอใจ และเปรียบเทียบความ
แตกตางของระยะตาง ๆ คือ ระยะกอนการทดลอง ระยะที่มีการใชถอยคําเสริมแรงดานบวก หลังทํา
การทดลองพบวา แมพนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มขึ้นเพียงเล็กนอยซึ่งไมสามารถนํามาอางได แต
อยางนอยการใชถอยคําเสริมแรงทางบวกก็ไมกอใหเกิดผลดานลบตอความพึงพอใจของพนักงาน  
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  ดานการเสริมแรงทางลบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรีทิศทางตรงกันขาม ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สามารถอธิบายไดวา พนักงานขับรถบรรทุกมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริษัทที่
บริษัทออกกฎควบคุม เพ่ือเปนส่ิงเตือนใจใหพนักงานมีความระมัดระวังไมกลาที่จะทําผิดกฎระเบียบ
ของบริษัทเพราะเกรงกลัววาจะถูกปรับ การออกกฎไมจายคาใบสั่งใหพนักงานหากพนักงานขับรถผิด
กฎจราจร หรือการรับแจงโดยการติดเบอรโทรไวที่รถบรรทุก หากพนักงานขับรถไมสุภาพ รวมถึง
การออกกฎในการควบคุมวงเงินคาเปลี่ยนยางตอป/คัน ซึ่งถือวาบริษัทดําเนินนโยบายดังกลาวดี
เพียงพออยูแลว หากบริษัทบกพรองในการดําเนินนโยบายดังกลาว จะทําใหความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานลดนอยลง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของคารเวอรและไชเออร (Carver and Scheier. 1996: 
341) ที่กลาววา การเสริมแรงทางลบ นั้นเปนการเปลี่ยนสภาพการณหรือเปลี่ยนแปลงบางอยางที่
อาจจะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมได เปนการนําสิ่งที่ไมพอใจ ไมชอบออกไปหรือเปนการปรับ
สภาวะจากลบ (Negative) ไปเปนกลาง ( Neutral ) แลวเพิ่มแนวโนมของการตอบสนองที่ตองการ 
เชน นําความรอนออกไปโดยการติดเครื่องปรับอากาศในฤดูรอน ทําใหพนักงานพอใจกับ
สภาพแวดลอมการทํางานมากขึ้น เปนตน  
  ปจจัยเสริมแรงดานที่ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ดานการ
ทําใหหมดไป และดานการทําโทษ กลาวคือ  
  ดานการทําใหหมดไป ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา 
การทําใหหมดไปเปนปจจัยที่พนักงานขับรถบรรทุกไมตองการ เนื่องจากไมเกิดประโยชนตอ
พนักงานขับรถ จึงไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ การที่บริษัทมีการควบคุมส่ิงตางๆท่ีไมเปนที่
ตองการใหหมดไปในการปฏิบัติงานเพื่อใหบริษัทเกิดผลสูงสุด บริษัทมีนโยบายไมใหอาหารกลางวัน
หากมาทํางานวันเสาร-อาทิตย และ บริษัทมีนโยบายเลิกใหOT เม่ือทํางานลวงเวลา เพ่ือตองการให
พนักงานทํางานในเวลาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการเสริมแรงของสกินเนอร 
(Skinner. 1953) ที่กลาววา การทําใหหมดไป (Extinction) หมายถึง เปนการลดหรือลบพฤติกรรมที่
ไมเปนที่ตองการ หรือไมตองการอีกตอไป โดยการงดการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรมนั้นขึ้นหรือเปน
การปรามพฤติกรรมบางอยางโดยการลดการเสริมแรงเกี่ยวกับการกระทํา ตัวอยาง ผูบริหารซ่ึง
ตองการใหพนักงานทํางานลวงเวลานอยลง และทํางานในเวลาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น อาจใช
วิธีการเลิกขอบคุณพนักงานที่ทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุด วิธีนี้จะไมกระตุนใหพนักงานมี
พฤติกรรมที่ตอเน่ือง 
  ดานการทําโทษ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา การทําโทษ
เปนปจจัยที่พนักงานขับรถบรรทุกไมตองการ เนื่องจากสงผลเสียตอพนักงานขับรถบรรทุก จึงไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจ เนื่องจากการที่บริษัทหักเงินหากขนสงผิดสถานที่หรือทําสินคา
เสียหายระหวางขนสง และการพักงานหากทําผิดกฎระเบียบตางๆ ทําใหพนักงานไมกอใหเกิดรายได
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งาน และเสียรายได เพราะพนักงานขับรถมักจะมีเงินเดือนที่ไมมาก และมีภาระคาใชจายที่ตองดูแล
พนักงานจึงไมพึงพอใจหากมีการทําโทษเกิดขึ้น สอดคลองกับทฤษฎีการเสริมแรงของสกินเนอร 
(Skinner. 1953) ที่กลาววา การทําโทษ (Punishment) เปนการกําหนดผลกรรมทางลบใหแก
พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมหรือไมเปนที่ตองการ เปนการใหสิ่งที่ไมพอใจโดยตรง เชน พนักงานที่มา
รวมประชุมสายถูกหัวหนาตําหนิ 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศกึษาวิจัยขางตน ทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอดังนี้ 
 1.  จากการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทั้ง 5 
ดาน พบวา พนักงานขับรถบรรทุกสวนใหญจะใหความสําคัญดานความสัมพันธระหวางบุคคล และ 
ดานสภาพการปฏิบัติงาน กลาวคือ  
    1.1  เม่ือพิจารณาดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี บริษัทขนสงควรสงเสริมใหมีการรวมมือที่
ดีระหวางพนักงานดวยกัน ระหวางพนักงานและหัวหนา หัวหนางานควรเขามาพูดคุยสอบถามสาร
ทุกขสุขดิบของพนักงาน มีการชวยเหลือกันในดานตางๆ ใหคําปรึกษา ไมวาจะเปนเรื่องงานหรือ
เร่ืองสวนตัว ทําใหพนักงานรูสึกเปนกันเอง มีความสามัคคีในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และรูวา
ตนเองมีความสําคัญกับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน พนักงานก็จะมีความสุขในการปฏิบัติงาน จึง
ทําใหเกิดความตั้งใจปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน    
    1.2  เม่ือพิจารณาดานสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี กรณีเสนทางขนสงมีความไมปลอดภัยหรือมี
อุปสรรค ไมวาจะเปนอุบัติเหตุ การกอสรางถนน ถนนชํารุด หรือสิ่งกีดขวางการจราจรตางๆ บริษัท
ตองแจงแกพนักงานขับรถบรรทุกใหทราบเพ่ือหลีกเลี่ยงเสนทางดังกลาว บริษัทควรแจงใหพนักงาน
ขับรถทราบอยางทันถวงที บริษัทควรติดตามขอมูลขาวสารตามชองทางตางๆตลอดเวลา หรือจาก
พนักงานขับรถบรรทุกคนที่ไดผานเสนทางนั้นๆมาบอกตอพนักงานขับรถบรรทุกคนอ่ืนๆตอไป 
พนักงานคนใดไมมีโทรศัพทบริษัทควรจัดหาใหเพ่ือสะดวกในการแจงขอมูลขาวสาร  
 2. จากการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยเสริมแรงที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ทั้ง 4 ดาน พบวา พนักงานขับรถบรรทุกสวนใหญจะเนนดานการเสริมแรงทางบวก, การเสริมแรง
ทางลบ และการทําใหหมดไป กลาวคือ  
   2.1  เม่ือพิจารณาดานการเสริมแรงทางบวก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี บริษัทขนสงควรมีการปรับปรุงระบบการ
ประเมินผลงานการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรมมากข้ึน กําหนด



 97 

หลักเกณฑที่ชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใชในการพิจารณาการใหรางวัลที่พนักงาน
ขับรถบรรทุกตองการ  
    2.2  เม่ือพิจารณาดานการเสริมแรงทางลบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในจังหวัดสระบุรี ในกรณีพนักงานไมพอใจหากตนเองทําผิดกฎ
จราจรแลวตนเองตองเปนผูจายคาปรับเอง บริษัทควรจัดทํานโยบายอยางเปนลายลักษณอักษรและ
ชี้แจงนโยบายใหพนักงานขับรถทราบวา การขับรถผิดกฎจราจร เชน ผาไฟแดง, ขับรถเร็วเกินกวาที่
กฎหมายกําหนด ไมใชความผิดของบริษัทแตเปนความผิดของพนักงานขับรถบรรทุกเอง ดังน้ัน
พนักงานขับรถบรรทุกตองจายคาปรับเอง แตหากเปนเร่ืองที่บริษัทไมจัดเตรียมผาใบเพ่ือคลุมที่
กระบะรถบรรทุก หรือการตกแตงกระบะบรรทุกใหมีขนาดที่กวางกวาที่กฎหมายกําหนด เปนตน เปน
ความผิดของบริษัท บริษัทจึงตองชี้แจงใหพนักงานขับรถทราบ เพ่ือที่จะไดมีความเขาใจที่ถูกตองและ
มีความพึงพอใจในระดับที่มากขึ้น 
  
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน ทัศนคติในการ
ทํางาน ขวัญและกําลังใจในการทํางาน หรือปจจัยอ่ืนๆในการทํางาน เพ่ือชวยใหผูบริหารทราบถึงสิ่ง
ที่พนักงานตองการ 
 2.  ควรศึกษาเพ่ือพัฒนาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก โดยใช
เทคนิคทางจิตวิทยา เชน กลุมสัมพันธ การปรับพฤติกรรม เปนตน เพ่ือสงเสริมใหพนักงานขับ
รถบรรทุกมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 3.  ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนที่สงผลตอการปฏิบัติงาน เชน ปญหาจากการประกอบอาชีพ เพ่ือ
ใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงองคการตอไป 
 4.  ควรศึกษาเชิงลึกของปจจัยแตละดาน โดยเฉพาะการเสริมแรงซึ่งมีคาเฉลี่ยนอยกวา
ปจจัยดานอ่ืนๆ  
 5.  ศึกษาเจาะจงองคกรที่นําปจจัยเสริมแรงมาใชภายในองคกรกับตัวแปรดานความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน หรือตัวแปรดานอ่ืนๆ เชน ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงาน ความผูกพันกับ
องคการ เปนตน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปจจัยทีส่งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานขับรถบรรทุก 
ในจังหวัดสระบุร ี

 
 
คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยนิสิตปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขา
การจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา ความสัมพันธของลักษณะ
สวนบุคคล ปจจัยค้ําจุน และปจจัยเสริมแรง กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขอความอนุเคราะห
ใหขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงและความรูสึกนึกคิของทาน และกรุณาตอบคําถามใหครบทุกขอ
เพ่ือใหไดขอมูลที่ถูกตอง สามารถนําไปใชประโยชนในการวิเคราะหไดอยางสมบูรณ 
 
 
แบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 4 ตอน 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน
ของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นดานปจจัยเสริมแรงในการทํางาน
ของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในดาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนตัวของพนักงานขับรถบรรทุก 
คําชี้แจง โปรดใหรายละเอียดเก่ียวกบัตวัทาน โดยเขียนเครื่องหมาย  ลงใน  หนาคําตอบ 
 ของทาน 
 1.  อายุ 
   1. ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป    
   2. 31 – 40 ป 
   3. 41 – 50 ป    
   4. 51 – 60 ป 
 2. สถานภาพสมรส 
  1. โสด      
  2. สมรส 
  3. หยาราง / หมาย / แยกกันอยู   
 3. ระดับการศึกษา 
  1. ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน   
  2. มัธยมศึกษาตอนตน 
  3. มัธยมศึกษาตอนปลาย   
  4. สูงกวามัธยมศึกษาตอนปลาย 
 4. อายุงาน 
  1. นอยกวาหรือเทากับ 3 ป    
  2. 4 – 6 ป 
  3. 7 – 9 ป   
  4. 10 ปขึ้นไป 
 5. รายได 
  1. นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท   
  2. 10,001 – 15,000 บาท 
  3. 15,001 – 20,000 บาท   
  4. 20,001 บาท ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน 
คําชี้แจง แบบสอบถามที่ทานจะทําตอไปน้ีเปนการถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย 
 ค้ําจุนที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จึงไมมีคําตอบที่ผิดหรือถูกกรุณาใส 
 เคร่ืองหมายเครื่องหมาย  ลงใน  หนาคําตอบที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน 
 เพียงคําตอบเดียว 
 

ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

1. เงินเดือนและสวสัดิการ 
1.1 บริษัทมีความยุตธิรรมในการคิดคาแรงในการปฏิบตัิงานของทาน      

1.2 บริษัทมีการกําหนดวันลากิจ ลาปวย ลาพักผอน ตามกฎหมาย      
1.3 บริษัทจัดสวัสดิการคารักษาพยาบาลใหแกทาน      
1.4 บริษัทมีการจัดสวัสดิการใหทานกูยืมเงิน      
2.  ความสัมพันธระหวางบุคคล 
2.1 ผูบังคับบญัชาใหความชวยเหลือในเรื่องตางๆแกทาน      
2.2 ผูบังคับบญัชาใหความเอาใจใสตอชีวติความเปนอยูของทาน      
2.3 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือในดานแนะนําเสนทางแกทาน      
2.4 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือในดานสภาพของรถบรรทุกเม่ือ

เกิดปญหาแกทาน 
     

2.5 เพ่ือนรวมงานแจงขาวสารขอมูลของทางบริษัทระหวางกัน       
3. นโยบายและการบริหารงาน 
3.1 บริษัทมีการกําหนดนโยบายอยางชดัเจน      
3.2 บริษัทมีการชี้แจงนโยบายใหทานทราบ      
3.3 บริษัทมีการกําหนดหนาที่และความรบัผิดชอบ              อยางมี

ความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได 
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ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

4.  สภาพการปฏิบัติงาน 
4.1 บริษัทมีการตรวจสภาพความพรอมของยานพาหนะเปนประจํา      
4.2 บริษัทใหรถบรรทุกที่มีสภาพสมบูรณแกทานในการปฏิบัติงาน      
4.3 บริษัทมีการแจงขาวสารกรณีที่พบวาเสนทางขนสงมีความไม

ปลอดภัย 
     

5. ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
5.1 บริษัทมีงานมอบหมายใหทานขนสงอยางตอเน่ือง      
5.2 บริษัทมีการรับประกันรายไดขั้นต่ําตอเดือนแกทาน      
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ตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยเสริมแรง 
คําชี้แจง แบบสอบถามที่ทานจะทําตอไปน้ีเปนการถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็น ของปจจัย 
 เสริมแรงที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จึงไมมีคําตอบที่ผิดหรือถูกกรุณาใส 
 เคร่ืองหมายเครื่องหมาย  ลงใน  หนาคําตอบที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน 
 เพียงคําตอบเดียว 
 

ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยเสริมแรงของพนักงานขับรถบรรทุก 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

1.  การเสริมแรงทางบวก 
1.1 บริษัทมีการใหรางวัลสําหรับพนักงานที่ไมขับรถประสบอุบตัิเหตุ

ตลอดทั้งป 
     

1.2 บริษัทมีการคัดเลือกใหทานขับรถคันใหมเม่ือมีการส่ังซื้อรถใหม      
1.3 บริษัทมีการปรับเงินเดือนหากทานมีการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ      
2.  การเสริมแรงทางลบ 
2.1 บริษัทไมจายคาใบสั่งใหทานหากทานขับรถผิดกฎจราจร      
2.2 บริษัทมีการรับแจงโดยการติดเบอรโทรไวที่รถบรรทุก หากทานขับ

รถไมสุภาพ 
     

2.3 บริษัทมีการออกกฎในการควบคุมวงเงินคาเปลี่ยนยางตอป/คัน      
3. การทําใหหมดไป 
3.1 บริษัทมีนโยบายเลิกใหOTกับทาน เม่ือทานทํางานลวงเวลา      
3.2 บริษัทมีนโยบายไมใหอาหารกลางวันสําหรับทานหากมาทํางานวัน

เสาร-อาทิตย 
     

4. การทําโทษ 
4.1 บริษัทใหทานพักงานหากทานทําผิดกฎระเบียบตางๆ      
4.2 บริษัทมีการหักเงินเดือนหากทานขนสงผิดสถานที ่      
4.3 บริษัทมีการหักเงินเดือนหากทานทําสินคาเสียหายระหวางขนสง      
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ตอนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง แบบสอบถามที่ทานจะทําตอไปน้ีเปนการถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ 
 รูสึกพีงพอใจ จึงไมมีคําตอบที่ผิดหรือถูก กรุณาใสเคร่ืองหมายเครื่องหมาย  ลงใน   
 หนาคําตอบที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเพียงคําตอบเดียว 
 

ระดับความคิดเห็น 

ความพึงพอใจในการขับรถบรรทุก 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

1.  การไมปฏบิัติงานเชื่องชา      
2.  ไดจํานวนผลผลติเพ่ิมขึน้      
3.  การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย      
4.  การมุงม่ันตั้งใจปฏิบตัิงาน      
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ภาคผนวก ข 
 

ผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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