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   การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษา ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยศึกษาทางดานประชากรศาสตร ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  ทัศนคติในการทํางาน บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมในการ
ทํางานและนํา ผลการวิจัยใชเปนแนวทางในการวางแผนปรับปรุงการบริหารงานและพัฒนาบุคคลากร
ของพนักงาน ในองคกรตอไป 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) จํานวน
ประชากรรวมทั้งสิ้น 450  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะห 
สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแกความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห
ความแตกตางโดยใชคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความแตกตางเปนรายคู 
โดยใชวิธีกําลังสองอยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด การวิเคราะหความสัมพันธโดยใชสถิติความสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน 
   ผลการวิจัย พบวา  
   1. พนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปน
เพศหญิง อายุ 30-39 ป และโสด มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
ปฎิบัติการ มีอายุงาน มากกวา 1 ป 

 2. ความคิดเห็นตอความพงึพอใจในการทํางานโดยรวม อยูในระดับดี เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน  ความตองการที่จะอยูรอดอยูในระดับดี ความตองการความสัมพันธอยูในระดับดี สวนดาน
ความตองการเติบโตพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  

 3. ความคิดเห็นตอทัศนคติในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  
ความรูความเขาใจในงานอยูในระดับดี ความรูสึกในการทํางานอยูในระดับดี แนวโนมที่จะแสดง
พฤติกรรม อยูในระดับดี  

 4. ความคิดเห็นตอบุคลิกภาพในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  
ใชปฎิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางาน  มีความรูรอบตัวเปนอยางดี มีความกระตือรือรนใน
การทํางานแตงกายที่เหมาะสมกับบุคคลและถูกกาลเทศะแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคนอยูในระดับดี  

 5. ความคิดเห็นตอสวนพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน  ไดรับการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรูในการปฎิบัติงานอยูในระดับปานกลาง การขาดงานและ
รวมกิจกรรมสันทนาการกับองคกรอยูในระดับดี มีโอกาสกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นและรูสึกทอถอยใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทําและตัดสินใจที่จะทํางานกัน
องคกรตอไปอยูในระดับดี 



6. เพศ  ระดับตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน บริษัท
เทเล อินโฟ  มีเดีย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน  

7. อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด  (มหาชน)  แตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

8. ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกันในระดบัปานกลาง 
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

9. ทัศนคติในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
        10. บุคลิกภาพในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 The research was aimed to study factors affecting to employees’ job performance 
behavior of Teleinfomedia Public Company Limited including demographic data, correlation 
between satisfaction at work and job performance behavior, attitude at work, and work 
personality. The findings of the research were taken into consideration for management 
improving and employee developing of the organization. 

  The sample size of the research was based on 450 employees of Teleinfomedia 
Public Company Limited. Data was collected through questionnaires. Frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA, Least Significant Difference 
(LSD) and Pearson Product Moment Correlation Coefficient were applied as the statistical 
analysis tools.     
 
 The findings were as follows: 
 

1. Demographic Data: Most samples were female, between 30 and 39 years of 
age, single status, holding bachelor degree, operational level employees, and having year 
of work exceeding one year. 

2. Employees’ opinions toward overall satisfaction at work were at good level.  
Considering in each category, employees’ opinions towards survival need and relationship 
need were at good level.  Whereas employees’ opinions towards job advancement were at 
moderate level. 

3. Employees’ opinions toward overall work attitude were at good level.  
Considering in each category such as survival need, and relationship need, the opinions 
were at good level 
 

4. Employees’ opinions toward overall work personality were at good level.  
Considering in each category such as problem solving with intellectual, enthusiasm in work, 
well dress, suitable occasional interaction, and friendly face with people were at good level.    

5. Employee’ opinions toward overall job performance behavior were at good 
level.  Considering in each category, category of training to improve knowledge in work was 



at moderate level; category of work attendance and joining recreation activities with 
organization were at good level; category of job advancement opportunity and 
discouragement in job were at moderate level; and category of overall job satisfaction and 
decision to continue working in the organization were at good level. 
            6. The difference in gender and working level influenced no difference in 
employees’ job performance behavior of Teleinfomedia Public Company Limited. 
            7.  The difference in age, marital status, education level and years of work level 
influenced the difference in employees’ job performance behavior of Teleinfomedia Public 
Company Limited with statistically significant at .05 level. 
            8. The correlation between overall work satisfaction and employees’ job 
performance behavior was in positive direction at moderate level with statistically significant 
at .01 level. 
            9.  The correlation between overall work attitude and employees’ job performance 
behavior was in positive direction at moderate level with statistically significant at .01 level. 
           10. The correlation between overall work personality and employees’ job 
performance behavior was in positive direction at moderate level with statistically significant 
at .01 level. 
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ประกาศคุณูปการ 
  
   สารานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลงไดดวยความกรุณาใหคําปรึกษา คาแนะนํา และความ
ชวยเหลือตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆเปนอยางดียิ่ง จาก รศ. สุพาดา สิริกุตตา ประธานควบคุม
สารานิพนธที่กรุณาสละเวลาใหคําแนะนําที่มีคุณคา จนงานวิจัยน้ีสําเร็จลุลวงดวยดี ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
   ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน และผูชวยศาสตราจารย  
ดร.ณักษ กุลิสร  ที่กรุณาสละเวลาใหคําแนะนําและตรวจสอบแกไขเครื่องมือวัดของการวิจัยในครั้งน้ี 
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานดวยความเคารพอยางสูงไวณ โอกาสนี้ 
            ขอขอบคุณผูบรหิารและพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ทุกทานที่
อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม  
 ขอขอบคุณนางสาวศรินทพิย คลองพยาบาล นางสาวรุงนภา บุญธรรมรงค และ  
นายเจตตเจริญ หวานดี ที่ใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจ รวมถึงเจาหนาที่ในมหาวิทยาลยัทุกทาน 
ที่อํานวยความสะดวกติดตอประสานงานดวยดีเสมอมา จนงานวิจัยนี้สําเร็จลุลวงดวยด ี
 คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณอันยิ่งใหญ 
แกบิดา มารดา ผูเปนครูคนแรก  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
  ในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งทางดาน สังคม เศรษฐกิจ การเมือง รวมทั้ง 
เทคโนโลยี สงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายในองคการ เปนยุคแหง 
การแขงขันการคาอยางเขมขนของโลกไรพรมแดน สงผลใหองคการตองปรับเปลี่ยนแนวทางใน 
การบริหารงานใหม เพ่ือใหเกิดการไดเปรียบทางการแขงขันเชิงธุรกิจ ดังน้ันองคการจะตองมี 
การวางแผนกลยุทธและนโยบายองคการอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพ่ือใหองคการสามารถ
อยูรอดและเจริญกาวหนาตอไปได ซ่ึงแตละองคการจะมีลักษณะ ขนาด วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย
และกลยุทธที่แตกตางกันไป ในความแตกตางเหลาน้ี องคการจะตองอาศัยบุคลากรในการดําเนินงาน
อยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงพฤติกรรมตางๆของบุคคล ยอมสงผลตอความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายของ
องคการ     
           พฤติกรรมของมนุษย สามารถแบงไดเปนพฤติกรรมที่สามารถควบคุมไดและไมสามารถ
ควบคุมได ทําใหมีผลตอการทํางาน เชน พฤติกรรมการเอาตัวรอด พฤติกรรมที่เกิดจากอิทธิพลของ
กลุม ซ่ึงมีการติดตอกับบุคคลอ่ืนในสังคม การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของมนุษยทั้งในดานอารมณและ
ความรูสึกนึกคิดทางสรีระของรางกาย ทั้งในดานสติปญญา การศึกษาคนควาใหทันโลกทันเหตุการณ 
และการปรับเปลี่ยนอุดมคติตามความจําเปนของเหตุการณน้ัน ๆ สิ่งเหลาน้ีลวนมีผลตอพฤติกรรม  
การแสดงออกซึ่งสัมพันธกับการทํางาน ทรัพยากรบุคคลจึงเปนหัวใจของการทํางาน ในองคการทุก
องคการบุคคลจึงมีความสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลวของการดําเนินงาน ซ่ึงคุณภาพของ
บุคคลจึงเปนปจจัยสําคัญที่ผูบริหารตองคํานึงถึง พฤติกรรมการทํางานของบุคคลขึ้นอยูกับคุณสมบัติ
สวนบุคคล ไดแก ความอดทน ความกาวราว ความสามารถเชิงการแขงขัน ความมีไหวพริบในการแกไข 
เปนตน (วิภาดา คุปตานนท. 2544 : 141) ผูบริหารจะตองคอยดูแลเอาใจใส ทํานุบํารุงใหบุคคลอยูใน
สภาพที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และมีปริมาณที่พอเพียง ถึงแมจะเปนความยากลําบากอยูไม
นอยก็ตามที่ผูบริหารจะนําบุคคลในองคการซ่ึงมีความตองการ ความรูสึกนึกคิด และความเห็นตางกันให
มารวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานในองคการใหไดผล  ดังน้ันควรมีปจจัยที่สามารถใหบุคคลอุทิศทั้งรางกาย
และจิตใจใหกับงานและองคการหรือหนวยงานของเขา อันเปนผลทําใหหนวยงานและองคการน้ัน
สามารถดําเนินงานไปสูจุดมุงหมาย และกาวหนาไปอยางไมหยุดยั้ง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
: 2544) ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานเปนสิ่งที่นาศึกษา เพราะเปนเรื่องที่มีความซับซอน มีความ
ละเอียดออนมากมาย ซ่ึงลักษณะความแตกตางของพฤติกรรมมนุษย ในดานความพึงพอใจ ความ
ประพฤติ ความรูความสามารถ ทัศนคติ ความตองการ รสนิยม ความแตกตางทางสังคม และลักษณะ
นิสัย จะเห็นวามีขอแตกตางกันอยางสิ้นเชิง ซ่ึงสิ่งเหลาน้ีสามารถมีการพัฒนาได ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ
ตาง ๆ ไดแก การเรียนรู แรงจูงใจ 
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ในความกาวหนา เปนสิ่งกระตุนใหบุคคลแตละคนมีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับ หนาที่ ๆ แตกตางกัน 
องคการจะทําอยางไรเพ่ือใหบุคคลปรับเปลี่ยน และแสดงพฤติกรรมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดย
จะนําผลจากการวิเคราะห เปนแนวทางวางแผน ปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในอนาคต
ได 
 บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนบริษัทผูดําเนินธุรกิจมากวา 20 ป ทางดาน
ธุรกิจพิมพและเผยแพรสมุดโทรศัพท ทั้งหนาขาวและหนาเหลืองทั่วประเทศไทย และเพื่อรองรับ
ความกาวหนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ บริษัทไดเร่ิมการผลิตและแจกจายสมุดรายนามผูใชโทรศัพท
หนาขาวในรูปแบบซีดีรอม ในป 2539 และ ซีดีรอมของสมุดโทรศัพทหนาเหลืองในป 2540 นอกจากน้ี
ยังไดพัฒนาผลิตภัณฑและบริการในรูปแบบตางๆ อาทิ YP Netsearch: www.yellowpages.co.th  
ศูนยรวมรายชื่อบุคคลและธุรกิจบนอินเตอรเน็ต, ธุรกิจบริการดวยเสียง YP Voice Business  
(1188 Thailand YellowPages) ซ่ึงใหบริการสอบถามขอมูลทางโทรศัพท, 1900 TMC Service และ 
Publishing Serviceบริการออกแบบและผลิตสื่อทุกประเภท, Database Rental Service บริการใหเชา
รายช่ือและการจัดการฐานขอมูล เพ่ือใหผูใชบริการเกิดความสะดวกและไดรับประโยชนสูงสุด รายได
หลักมาจากการขายพื้นที่โฆษณาในสมุดโทรศัพทหนาเหลือง มีพนักงานประจําอยูทั้งสิ้น 450 คน
แบงเปนแผนกและฝายตางๆกันจากการเติบโตที่รวดเร็ว และธุรกิจอันหลากหลายรูปแบบดวย 
การดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและพัฒนาศักยภาพการแขงขันของตนเองในอุตสาหกรรมเกี่ยวกับ
สื่อโฆษณา ในประเทศไทย  
 บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ไดพัฒนาและมุงม่ันที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ 
ซ่ึงสิ่งที่สําคัญที่สุดขององคการคือ บุคลากร ดังน้ันองคการจะตองมีการฝกอบรม การใหความรูในดาน
ตาง ๆ ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีสิ่งจูงใจที่ใหทุกคนเกิดความจงรักภักดี และเกิด
ความม่ันคงในชีวิต องคการจะตองมีปจจัยดานตางๆ ไดแก คาตอบแทน ผลประโยชน สวัสดิ 
การ    ความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนตน เพ่ือจะรักษาบุคลากรขององคการไว ทําอยางไรพนักงาน
จะมีประสิทธิภาพในการทํางาน สรางความพึงพอใจ โดยตอบสนองความตองการที่ไมขัดแยงกับ
นโยบายขององคการ  เม่ือพนักงานไดรับสิ่งที่ตองการและความพึงพอใจแลว เขาจะมีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจ งานที่ออกมาจะมีคุณภาพ เกิดความกระตือรือรนใน 
การปฏิบัติงาน มีความสุขกับงาน และมีความผูกพันในองคการ แตขณะเดียวกันองคการไมสามารถ
ตอบสนองความตองการของพนักงานไดทุกคนและทุกดานพรอม ๆ กัน จึงทําใหพนักงานบางคนมี
พฤติกรรมการทํางานในทางลบ ไมอยากทํางาน เกิดความเบื่อหนาย สงผลกระทบกับองคการได 
 มนุษยเปนองคประกอบสําคัญของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาทั้งดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
สิ่งแวดลอมและครอบครัวของชุมชน มนุษยตองมีความสามารถในการจัดการและแกไขปญหาตางๆท่ี
เก่ียวของ ทั้งยังตองปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวไดเปนอยางดี จึงจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีได
สามารถดํารงตนในสังคมไดอยางมีความสุข 
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 บุคลากรในองคการเปรียบเสมือนเปนตนทุนที่องคการ ไดลงไว โดยเปนตนทุนที่องคการตอง
รักษา และลงทุนเพ่ิมเติมอยางสมํ่าเสมอ ซ่ึงตองใชทั้งทุนทรัพยและเวลาเปนจํานวนมากในการเลือกสรร
ฝกฝน และพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรคงมีคุณคาอยางเหมาะสบกับองคการใหยาวนาน 
   

ดวยแนวความคิดที่วาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ    
มีเดีย จํากัด (มหาชน) จะทําใหพนักงานเกิดการทุมเท เสียสละ มีความพึงพอใจในการทํางาน ทําให 
เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  มีการพัฒนาผลงานกาวหนาขึ้นเรื่อยๆ จึงมีแนวความคิดที่จะศึกษา
ปจจัยตางๆ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  

 

ความมุงหมายของการวิจัย  
ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

            1. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยเก่ียวกับความพงึพอใจในการทํางาน  ทัศนคติในการ
ทํางาน บุคลิกภาพ  กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 
ความสําคัญของการวิจัย  
            1. ผลการวิจัยใชเปนแนวทางในการวางแผนปรับปรุงการบริหารงานและพัฒนาบุคคลากรของ
พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

  2. ผลการวิจัยเปนแนวทางและประโยชนแกผูสนใจที่จะคนควาขอมูลเก่ียวกับปจจัยที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทํางาน  

 
ขอบเขตของการวิจัย  
 การวิจัยน้ี ศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ      
มีเดีย จํากัด (มหาชน)   
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย  
  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) จํานวน
พนักงานทั้งสิ้น 450 คน (ฝายทรัพยากรบุคคล กุมภาพันธ 2551) 
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กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
จํานวนประชากรรวมทั้งสิ้น 450 คนจึงคํานวณขนาดตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane 
(Yamane: 1967) ไดกลุมตัวอยาง 212 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมแบบสอบถาม เพ่ือปองกันการผิดพลาดที่จะ
เกิด  38 คน รวม  250 คน และใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบการแบงชั้นภูมิตามสัดสวน (Stratified 
Proportional Sampling) ของแตละหนวยงาน ซ่ึงแบงออกเปน 7 ฝายและใชวิธีการเลือกตัวอยาง
แบบสะดวก (Convenience Sampling) 

   

ตัวแปรที่ศึกษา 
 1.ตัวแปรอิสระ(Independent variables) แบงไดดังน้ี 
    1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร 

                         1. เพศ 

   (   )  1.1  ชาย     (   )  1.2  หญิง 

          2. อายุ 

   (   )  2.1  20 ป – 29 ป    (   )  2.2  30 ป – 39 ป 

   (   )  2.3  40 ป – 49 ป    (   )  2.4  50 ปขึ้นไป 

          3. สถานภาพสมรส 

   (   )  3.1  โสด     (   )  3.2  สมรส / อยูดวยกัน 

   (   )  3.3  หยา / หมาย / แยกกันอยู 

          4. ระดับการศึกษาสงูสุด 

   (   )  4.1  ต่ํากวาปริญญาตรี   (   )  4.2  ปริญญาตรี 

   (   )  4.3  สูงกวาปริญญาตรี 

          5. ระดับตําแหนงงาน 

   (   )  5.1  PG 1-7                                     (   )  5.2  PG 8-11 

   (   )  5.3  PG 12 up     

          6. ระยะเวลาในการทํางาน  

   (   )  6.1  1 ป - 6 ป    (   )  6.2  7 ป – 12 ป 

   (   )  6.3  13 ป - 18 ป    (   )  6.4 19 ปขึ้นไป 
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                1.2 ความพึงพอใจในการทํางาน 
             1.3 ทัศนคติในการทํางาน 
             1.4 บุคลิกภาพในการทํางาน 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
     2.1 พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
  

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. พนักงาน หมายถึง พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)เปนพนักงาน 

บริษัทเอกชน  
 2. ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานหมายถึง ความพึงพอใจ ทัศนคติ บุคคลิกภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

3. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง สิ่งที่กระทําอยูเปนประจําเม่ือเกิดเหตุการณใดเหตุการณ
หน่ึง ทั้งที่ปรากฏออกมาภายนอกซึ่งสังเกตเห็นได สามารถมองเห็นได เชน การขาดงาน รูสึก
ทอถอยในการทํางาน เปนตน ซ่ึงจะเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย 
จํากัด (มหาชน) จะทําใหทราบวาบุคคลน้ันมีความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมายเพียงใด 

4. ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึก หรือทัศนคติในทางบวกของพนักงานที่มีตองาน ซ่ึง
ตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายตรงตาม
วัตถุประสงคขององคการ โดยวัดจากความตองการที่จะอยูรอด ความตองการความสัมพันธ ความ
ตองการความเติบโต 
 5. ทัศนคติในการทํางาน หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น ความคิด หรือแนวโนมของ 
การกระทําอาจเปนไปไดทางบวก คือความชอบ สนับสนุน เห็นดวย หรือทางลบ เปนสิ่งที่ไมชอบ ไม
พอใจ ไมเห็นดวย ทําใหสะทอนถึงความรูสึกและบุคลิกภาพของตัวบุคคลตอการทํางานของพนักงาน 
โดยทัศนคติมีความสัมพันธกับการทํางาน ถามีทัศนคติที่ดีตอการทํางานจะสงผลใหงานน้ันประสบ
ความสําเร็จ เปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน หากทัศนคติในการทํางานไมดี จะ
สงผลกระทบตอการปฏิบัติเชนกัน โดยวัดดานความรูในงาน ความรูสึกในงาน และแนวโนมที่จะ
แสดงพฤติกรรม 
 6. บุคลิกภาพในการทํางาน หมายถึง การแสดงออกของพนักงานในสถานการณตาง ๆ ใน
การดําเนินชีวิต และสามารถกาวไปสูความสําเร็จในการทํางาน เชน ความกระตือรือรน การมี
สุขภาพอนามัยสมบูรณแข็งแรง ปฏิภาณไหวพริบ ความรูรอบตัว การรูจักใชถอยคําใหเหมาะกับ
บุคคลเปนนักฟงที่ดี เปนตน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย 
จํากัด (มหาชน) มีกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศกึษา 
5. ระดับตําแหนงงาน 
6. ระยะเวลาในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
1.ดานความตองการที่จะอยูรอด 
2.ดานความตองการความสัมพันธ 
3.ดานความตองการความเติบโต 
 

ทัศนคติในการทํางาน 
1.ดานความรู ความเขาใจในงาน 
2.ดานความรูสึกในการทํางาน 
3.ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         พฤติกรรมการทํางานของ 

พนักงานบริษทั เทเล อินโฟ มีเดีย 
จํากัด(มหาชน) 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
บุคลิกภาพในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
1.ดานความตองการที่จะอยูรอด 
2.ดานความตองการความสัมพันธ 
3.ดานความตองการความเติบโต 
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สมมติฐานในการวิจัย 
  1. พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
  2. ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
  3. ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท  
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
  4. บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
           
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ีคือ 

   1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
   2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน 
   3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพในการทํางาน 
   4. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
   5. ประวัติความเปนมาของ บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
   6. เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
    1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
            ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550 : 22)  ใหความหมายไววา เปนทัศนะความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจที่พนักงานมีตอการทํางาน เปนความแตกตางระหวางรางวัลที่แรงงานไดรับกับสิ่งที่
เขาเชื่อวาควรจะไดรับ โดยทั่วไปพนักงานที่มีความพึงพอใจในการทํางานจะมีผลผลิตมากกวา
พนักงานที่ไมพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงความไมพึงพอใจนั้นจะสงผลกระทบตออัตราการขาดงาน 
หรืออัตราการลาออกจากงานของพนักงาน ผูบริหารจึงพิจารณาถึงปจจัยที่เปนตัวกระตุนใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจ ซ่ึงความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติมากกวาดานพฤติกรรม 
            คอทเลอร (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2541: 45; อางอิงจาก Kotler. 1994: 45) ให
ความหมายไววา เปนระดับความรูสึกของบุคคลที่มีผลจากการเปรียบเทียบระหวางผลประโยชนจาก
คุณสมบัติของงานหรือผลที่ไดรับกับความคาดหวังของลูกคา ซ่ึงระดับความพอใจจะเกิดจากความ
แตกตางระหวางผลประโยชนจากงานหรือผลที่ไดรับจากความคาดหวังของบุคคล 
            เทพนม เมืองแมน (2540: 100) ใหความหมายไววา เปนภาวะของความพึงพอใจ หรือ
ภาวะทางอารมณในทางบวก มีผลเกิดจากการประเมินประสบการณในงานของคนคนหนึ่ง ซ่ึง
ความรูสึกพอใจของคนนั้นจะขึ้นอยูกับงานนั้นทําใหบุคคลไดรับความตองการ ไมวาจะเปนทางดาน
รางกายหรือดานจิตใจ เปนสิ่งที่ทําใหชีวิตอยูรอดหรือสมบูรณมากนอยเพียงใดดวย 
   บายรและรู (Byars ;& Rue. 2000: 301-303) ใหความหมายไววา เปนทัศนคติ โดยทั่วไป
ของพนักงานที่มีตองาน ซ่ึงเห็นวาระบบรางวัลตอบแทนมีผลกระทบที่สําคัญตอระดับความพึงพอใจ
ของพนักงาน นอกจากผลกระทบที่เกิดขึ้นที่เปนพฤติกรรมระบบรางวัลภายนอกแลว ยังมีผลตอ
ระบบรางวัลภายใน ไดแก ทัศนคติตองาน ทัศนคติตอบริษัท สถานภาพการทํางาน เงินเดือน และ
ทัศนคติตอผูบริหาร 
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    ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 130) ใหความหมายไววา เปนความรูสึกรวมของบุคคล
ที่มีการทํางานในแงบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน คือ
ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน  มีขวัญ
และกําลังใจ สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอ
ความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
    บลัม และ เนเลอร (Blum ;& Naylor. 1968: 364) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจ
ในงานเปนผลของทัศนคติของลูกจาง ซ่ึงทัศนคติดังกลาวเกี่ยวกับปจจัยดังตอไปนี้ คาจางการนิเทศ
งาน ความมั่นคงในงาน สภาพการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การยอมรับใน
ความสามารถ การประเมินผลงานที่ยุติธรรม ความสัมพันธทางสังคมในงาน การตกลงอยางรวดเร็ว
ในการเรียกรอง ความเปนธรรมของนายจาง และอ่ืน ๆ ที่คลายคลึงกัน 
    สจวต และ เซลิส (Strauss ;& Sayles. 1960: 119-121) ไดใหความหมายไววาความรูสึก
พอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ จนรูสึกพอใจในงานที่
ทํา เม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางวัตถุและทางจิตใจ ซ่ึงสามารถสนองความตองการขั้น
พ้ืนฐานของเขาได โดยมุงเนนถึงความสัมพันธระหวางความพอใจกับผลตอบแทนในการทํางาน 
 
    1.2 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน  
            วิทยา ดานธํารงกูล (2546: 270) พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนผล
มากจากแรงจูงใจของบุคคลนั้น แรงจูงใจเปนแรงผลักดันที่มีผลกําหนดทิศทางพฤติกรรมของคนใน
องคการ กําหนดความทุมเทที่จะมีตองาน ตลอดจนกําหนดความมุงม่ันที่จะเอาชนะอุปสรรคในงาน 
จากนิยามนี้ชี้ใหเห็นวาการที่บุคคลจะบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหนึ่งในการทํางานในองคการได
น้ันจําเปนจะตองมีแรงผลักดันอยางเพียงพอ จะตองมีความชัดเจนวาตองการบรรลุเปาหมายในสิ่งใด 
และ จะตองพรอมที่ยืนหยัดเพื่อจะเอาชนะปญหาตางๆ เพ่ือผลักดันงานไปสูเปาหมาย 
             แสดงถึงกระบวนการของการจูงใจ ซ่ึงเริ่มจากการที่มนุษยเกิดความตองการ (needs) ซ่ึง
อาจเปนความตองการพื้นฐาน เชน ปจจัยสี่ หรือความตองการในระดับสูง ไดแก ความสําเร็จ ความ
ภาคภูมิ ฯลฯ ความตองการเหลานั้นจะแปรเปลี่ยนเปนแรงผลักดันภายในที่นําไปสูการเกิด
พฤติกรรม (behavior) อยางใดอยางหนึ่งที่จะทําใหไดในสิ่งที่ตองการ ซ่ึงเปรียบเปนรางวัลหรือสิ่ง
ตอบแทน (rewards) ที่สนอง ความตองการได การไดมาซึ่งรางวัลหรือสิ่งตอบแทนนั้นจะเปนเสมือน
ขอมูลปอนกับ (feed back) ที่จะตอกย้ําใหบุคคลนั้นเปนวาพฤติกรรมของตนถูกตองและสมควรจะ
กระทําอีกในอนาคต 
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ภาพประกอบ 1 แสดงกระบวนการของการจูงใจ 
 
             รางวัลหรือสิ่งตอบแทนนั้นแบงออกไดเปนสองประเภทคือ รางวัลภายใน (Intrinsic 
rewards) และรางวัลภายนอก (extrinsic rewards) รางวัลภายในเปนความพึงพอใจที่คนเราไดรับ
จากสิ่งที่ตนเองกระทํา เปนความพอใจที่ เกิดจากตัวงานที่สรางความรูสึกวาตนเองประสบ
ความสําเร็จ มีการพัฒนาหรือสามารถกําหนดชีวิตของตนเองได รางวัลภายในเปรียบเสมือนแรง
บันดาลใจที่สรางแรงผลักดันหรือแรงจูงใจจากตัวของคน ๆ น้ัน 
            รางวัลภายนอกเปนสิ่งที่ไดรับมาจากคนอื่น เปนสิ่งที่อยูภายนอก ไมวาจะไดมาจากบุคคล 
เชน ผูบังคับบัญชา หรือจากองคการก็ตาม และสามารถสรางความพึงพอใจใหได เชน เงินเดือน 
โบนัส ตําแหนง รางวัล หองทํางานสวนตัว รถประจําตําแหนง คําชมเชย ฯลฯ 
   วินัย โกยดุล (2537: 12) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานเปนการแสดงออกหรือ
ความรูสึกที่ดีตองานที่เขากระทําอยู ซ่ึงเกิดจากที่บุคคลไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและจิตใจ 
ความพึงพอใจในเรื่องน้ีเปนเรื่องของแตละบุคคล อาจมีความพึงพอใจในการทํางานจากปจจัยที่
แตกตางกัน เชน คาจาง ความมั่นคง สภาพการทํางาน โอกาสที่ไดรับความกาวหนา การยอมรับ 
นับถือ ความสัมพันธทางสังคมและปจจัยอ่ืน ๆ ถาหากปจจัยตาง ๆ ไมตอบสนองความตองการยอม
ทําใหผูปฎิบัติงานเกิดทัศนคติในทางลบ และยังผลทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
            กรีน และคราฟ (สมชาติ คงพิกุล. 2537: 30; อางอิงจาก Green ;& Craft. 1979: 270 
อางอิงใน ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน) พบวา มีแนวคิด 3 แนวคือ 

 1. ความพึงพอใจทําใหเกิดการปฏิบัติงาน (Satisfaction Causes Performance) กลุม
น้ีมีความเชื่อวา ผูที่มีความสุขจากการทํางานจะมีผลผลิตจากงาน ซ่ึงไดแก แนวคิดของวรูม 
(Vroom. 1964) 
 2. การปฏิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction) 
ผลงานที่ดีจะสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล ไดแก แนวความคิดของพอรเทอร และลอวเลอร 
(Porter and Lawler. 1968) 

       3. รางวัลเปนปจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Cousal 
Factor) แนวความคิดนี้มองรางวัลหรือสิ่งที่ไดรับซ่ึงเปนตัวแปรที่เกิดจากตัวแปรตนคือ  

    
    ความตองการ 
      (Need) 

 
     พฤติกรรม 
     (Behavior) 

      รางวัลหรือสิ่งตอบแทน 
 (Rewards) ที่ตอบสนองที่     
    ตองการ (รางวัลภายนอก/ 
              รางวัลภายใน) 

                          ขอมูลปอนกลับ (Feed back) 
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ความพึงพอใจ และคุณลักษณะของงาน กลุมน้ีไดแก ผลงานของเบรฟลด และครอกเคท (Brayfield 
;& Crockett. 1955) 
            พอรเทอร และลอรเลอร มีความเห็นวาการปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดรางวัลหรือ
ผลตอบแทน  และรางวั ลหรื อผลตอบแทนจะก อ ให เ กิ ดความพึ งพอใจของพนั กงาน  
(ตุลา มหาพสุธานนท.2545:230) 

       1. คุณคาของรางวัล(Value of reward)บุคคลที่หวังจะไดรับรางวัลหรือผลตอบแทน
ตางๆเชน มิตรภาพจากเพื่อนรวมงาน การเลื่อนขั้น การขึ้นเงินเดือน ฯลฯ คุณคาเหลานี้จะสะทอน
ถึงภาวะของความตองการความพึงพอใจของบุคคลแตละคน 

 2. การรับรูความพยายามอาจนํามาซึ่งรางวัลหรือผลตอบแทน (Perceived effort 
reward) เปนการคาดหวังของบุคคลวาปริมาณของผลตอบแทน (ที่กําหนดให) ขึ้นอยูกับปริมาณของ
ความพยายาม 

3. ความพยายามของลูกจาง (Effort) เปนปริมาณของพลังที่บุคคลใชในสถานการณ
หน่ึง ปริมาณของความพยายามขึ้นอยูกับการกระทําระหวางกัน (Interaction) 

4. คุณลักษณะและความสามารถ (Traits ;& abilities) ความพยายาม (แรงจูงใจ) ได
นําไปสูการปฏิบัติงานโดยตรง คุณลักษณะและความสามารถเปนลักษณะของแตละคน เชน 
ความสามารถทางสติปญญา ทักษะหรือความชํานาญในการใชฝมือและลักษณะของบุคลิกลักษณะมี
ผลตอความสามารถที่จะปฎิบัติงานหรือทําใหงานสําเร็จลุลวงไป 

5. การรับรูบทบาท (Role perception) เปนกิจกรรมที่บุคคลเชื่อวาเราสามารถปฏิบัติ 
ถาเขาตองการความสําเร็จและไดผลตอบแทนตามตองการ 

6. การปฏิบัติงาน (Performance) การรวมเขาดวยกันของคุณคาผลตอบแทน และ
การรับรู ความพยายามอาจนํามาซ่ึงรางวัลหรือผลตอบแทน กอใหเกิดความคาดหวังเกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานไมเพียงขึ้นอยูกับปริมาณของความพยายาม (ที่แตละคนใช) แตขึ้นอยู
กับความสามารถและวิธีการที่พวกเขาไดรับ บทบาทที่เขาควรจะทําดวย 

7. รางวัลหรือผลตอบแทน (Reward) ไดแบงออกเปนรางวัลภายนอกและรางวัล
ภายใน (Extrinsic and intrinsic reward) รางวัลภายนอกที่องคการเปนผูใหคือเงินเดือน สภาพ 
การทํางาน สภาพความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน และผลประโยชนพิเศษที่ใหกับพนักงาน 
รางวัลภายในคือ ความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในใจ ไดแก ความสําเร็จ การยอมรับตนเอง ลักษณะงาน 
ความรับผิดชอบ ฯลฯ 
 8. การรับรูรางวัลหรือผลตอบแทนที่เปนธรรม (Perceived equitable reward) 
ปริมาณของรางวัลหรือผลตอบแทนที่บุคคลรูสึกวาเราควรจะได รับในฐานะเปนผลมาจาก 
การปฏิบัติงานที่เขาไดทําลงไป คือการรับรูวารางวัลหรือผลตอบแทนมีความเปนธรรม ปกติรางวัล
ภายในและรางวัลภายนอกจะนํามาซึ่งความพึงพอใจ แตความเทาเทียมกันก็จะทําใหดีขึ้น 
  9. ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพึงพอใจในผลตอบแทนมีความสําคัญตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงเปนภาวะภายในของพนักงานแตละคน 
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     1.3 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
          ทฤษฎีของคูเปอร (Cooper. 1958: 31) 
  ทฤษฎีน้ีถือไดวา ความตองการในการทํางานเปนสิ่งจูงใจใหมนุษยเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน สิ่งจูงใจนั้นจะเกิดจากภายในหรือภายนอกตัวบุคคลก็ได ดังน้ันในการปฏิบัติงาน  
ผูปฏิบัติยอมตองการสิ่งจูงใจตาง ๆ เพ่ือสนองความตองการของตน ความตองการตามทฤษฎีน้ีแบง
ออกแปน 

1. ทํางานที่เขาสนใจ 
2. มีอุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน 
3. มีคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
4. มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
5. สภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งชั่วโมงการทํางาน และสถานที่ที่เหมาะสม 
6. ความสะดวกในการไปกลับ รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ 

              7. การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม การปกครองและโดยเฉพาะ
อยางยิ่งเปนคนที่เขายกยองนับถือ 

 
  ทฤษฎีของวอลคเกอร และเกรส (Walker ;& Grest. 1966: 99) 

ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับหนาที่ในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางาน สรุปไดดังน้ี 
 1. ผูทํางานมีความรูสึกวาความพึงพอใจเปนเครื่องวัดผลงานเกี่ยวกับผู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รับผิดชอบคนอื่น ๆ เปนองคประกอบอยางหนึ่งของ

ความพึงพอใจ 
5. ความเกี่ยวของใกลชิดของผลิตผล ก็เปนองคประกอบอยางหนึ่งของความพึงพอใจ 

             ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย (Hierarchy of Need Theory) 
             ทฤษฎีน้ีพัฒนาขึ้นโดยอับบราฮัม เอช. มาสโลว (Abraham H. Maslow) ถือไดวาเปน
ทฤษฎีในกลุมที่ไดรับความนิยมสูงสุดและเปนพ้ืนฐานที่นําไปสูการพัฒนาความคิดอ่ืน ๆ มาสโลว 
เชื่อวามนุษยถูกจูงใจจากความตองการหลายอยางที่จัดเรียงไวเปนลําดับขึ้นจากลางสุดไปถึงสูงสุด
รวม 5 ขึ้น ความตองการในระดับลาง (lower-order needs) ประกอบดวยความตองการทางรางกาย 
ความตองการความมั่นคง และความตองการในระดับบน (higher-order needs) ประกอบดวยความ
ตองการการยกยองเชิดชู ความตองการบรรลุถึงความสําเร็จ 
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     ความตองการขั้นแรกสุดเปนไปเพ่ือความอยูรอดของมนุษย คือ ความตองการทาง
รางกาย (Physiological needs) เชน ความตองการอาหาร เสื้อผา ที่อยู ยารักษาโรค หรือปจจัยสี่ 
เม่ือไดในสิ่งเหลานี้แลวมนุษยจะเกิดความตองการในลําดับถัดไปคือ ความตองการความมั่นคง 
(Safety needs) เปนความตองการที่จะรูสึกปลอดภัยม่ันคง ปราศจากความกลัวและหวาดระแวง 
เม่ือบรรลุในสิ่งเหลานี้แลวความตองการที่สูงขึ้นจะตามมา คือ ความตองการทางสังคม (social 
needs) เปนความตองการที่สรางความสัมพันธและไดรับความสัมพันธหรือการยอมรับจากบุคคลอื่น 
ความตองการขั้นถัดมาคือ ความตองการการยกยองเชิดชู (esteem needs) เปนความตองการที่จะ
รูสึกภาคภูมิใจในตนเอง และไดรับการยกยองนับถือ ชื่นชมและเห็นความสําคัญจากบุคคลอื่น ความ
ตองการในขั้นสูงสุดคือความตองการบรรลุถาความสําเร็จ (self-actualization needs) เปนความ
ตองการที่พัฒนาตนเองไปสูระดับสูงสุดของศักยภาพของตน ตองการเห็นความสําเร็จ และความ
เติบโตของตนเอง ตลอดจนไดทําในสิ่งที่ใฝฝนไวใหเปนความจริง ความตองการในลําดับสูงสุดนี้ไม
อาจจะบรรลุไดอยางสมบูรณเลย เพราะเม่ือมนุษยทํางานเพื่อพัฒนาความสามารถของตัวเองขึ้นไป
เรื่อย ๆ ศักยภาพและความใฝฝนที่จะบรรลุถึงความสําเร็จก็จะเติบโตขึ้นไปเรื่อย ๆ ดวยเชนกัน 
 
   ลําดับขั้นความตองการมนุษย                            การตอบสนองขององคการ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2 แสดงลําดับขั้นความตองการของมนุษยตามทฤษฎีสโลวและการตอบสนองของ
องคการมาสโลวไดนําเสนอหลักการที่สําคัญสองประการที่อธิบายเหตุผลที่ความตองการดังกลาวสงผล 
 
 
 
 
 
 

 ความตองการบรรลุ      งานที่ทาทาย, โอกาสในการพัฒนา, ความกาวหนา, 
   ถึงความสําเร็จ          การเติบโต, การสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ฯลฯ 

   ความตองการการยกยอง        การยอมรับ, สถานภาพ, ตําแหนง, ความรับผิดชอบ 
            เชิดชู                       ในงานสําคัญ ฯลฯ 

           ความตองการทางรางกาย       คาตอบแทนพื้นฐาน, ชัว่โมงการทํางาน,  
           สภาพแวดลอมของสถานที่ทํางาน, เวลาหยุดพัก ฯลฯ 

         ความตองการความมั่นคง          ความมั่นคงของงาน, สวัสดิการ, ความปลอดภัยในที่
               ทํางาน ฯลฯ 

       ความตองการทางสังคม           เพ่ือนในที่ทํางาน, ทีมงาน, หัวหนา, ลูกคา ฯลฯ 
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ตอพฤติกรรมของมนุษยดังน้ี  
  1. หลักแหงความพรอง (deficit principle) หมายถึงความตองการที่ไดรับการตอบสนอง

หรือเติมเต็มแลว (satisfied needs) จะไมสามารถจูงใจใหเกิดพฤติกรรมได พฤติกรรมใด ๆ ที่
เกิดขึ้นจึงเปนพฤติกรรมที่ตองการตอบสนองความตองการที่ยังพรองหรือยังไมไดรับการตอบสนอง
เทานั้น 

  2. หลักแหงความกาวหนา (progression principle) หมายถึง ความตองการในลําดับใด
ลําดับหน่ึง จะไมสามารถจูงใจใหเกิดพฤติกรรมไดจนกวาความตองการในลําดับลางที่ต่ําลงไปขั้น
หน่ึง จะไดรับการตอบสนองหรือเติมเต็มเทานั้น ซ่ึงเทากับวาความตองการของมนุษยมีลักษณะ
กาวหนาจากขั้นหนึ่งไปสูอีกขั้นหน่ึงอยางเปนขั้นตอนตามลําดับขั้นความตองการ มนุษยจะตอง
ตอบสนองความตองการในระดับลางของตนเสียกอน จึงจะกาวไปสูการตอบสนองความตองการ
ระดับที่สูงขึ้น 

 
               ทฤษฎี ERG 

   เคลตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) ดัดแปลงทฤษฎีของมาสโลวเพ่ือใหเกิดความ
งายขึ้น โดยเขายุบความตองการ 5 ขั้นของมาสโลวเหลือเพียง 3 ขั้น เรียงลําดับจากต่ําไปสูง คือ 

 - ความตองการที่จะอยูรอด (existence needs-E) เปนความตองการที่จะมีสิ่งตาง ๆ 
เพ่ือการ  ยังชีพ 
      - ความตองการความสัมพันธ (relatedness needs-R) เปนความตองการที่จะมี
ความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น 

 - ความตองการความเติบโต (growth needs-G) เปนความตองการที่จะพัฒนา
ศักยภาพของตนเองใหมีความเติบโตกาวหนาและมีความสามารถเพิ่มขึ้น 
             ความแตกตางอีกประการหนึ่งของทฤษฎีน้ีจากทฤษฎีของมาสโลวคือ ทฤษฎีน้ีไมเชื่อวา
ความตองการระดับลางจะตองไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่กอนแลวความตองการในระดับที่สูง
ถัดไปจึงจะเกิดขึ้น สําหรับทฤษฎี ERG ความตองการอยางใดอยางหน่ึงหรือทั้งสามอยางพรอมกัน
สามารถสรางอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยไดในเวลาใดเวลาหนึ่ง อัลเดอรเฟอรไมไดระบุดวยวา
ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมมีผลตอการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมเหมือนผลสรุปของ
มาสโลว 
             แมวาความตองการทั้งสามในทฤษฎีของอัลเดอรเฟอรจะเรียงลําดับจากขั้นต่ําไปหาขั้นสูง
เหมือนกับของมาสโลว แตการไตลําดับขั้นความตองการของมนุษยมีความซับซอนกวาและเปนไป
ตามหลักการ ความคับของ-ความถดถอย (frustration-regression principle) ที่อธิบายวาหากมนุษย
ไมอาจจะตอบสนองความตองการในระดับที่สูงขึ้นไปไดแลว เขาก็จะบรรเทาความคับของดวยการ
ถอยลงมาหาความตองการในระดับต่ํากวา แมความตองการนั้นจะไดรับการตอบสนองแลวก็ตาม 
ดังนั้นสําหรับทฤษฎี ERG ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวก็ยังสามารถจูงใจใหเกิด
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พฤติกรรมได ทฤษฎีน้ีจึงมีความยืดหยุนมากกวาทฤษฎีของมาสโลวดวยความเชื่อที่วามนุษยอาจจะ
กาวขึ้นหรือกาวลงบนลําดับขั้นของความตองการได ทั้งน้ีขึ้นอยูกับความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ที่
จะตอบสนองความตองการของตนเอง 

 
                 ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) 

    เฟรดเดอริค เฮอรสเบิรก (Frederick Herzberg) พัฒนาทฤษฎีสองปจจัย ซ่ึงชี้ถึง
ความสัมพันธระหวางความตองการกับพฤติกรรมขึ้นในชวงปลายทศวรรษ 1950 ถึงตนทศวรรษ 
1960 หรือหลังจากมาสโลวไมถึง 10 ป เฮอรสเบิรกเก็บขอมูลจากกลุมพนักงานบัญชีและวิศวกรใน
เมืองพิทสเบิรก สหรัฐอเมริกาจํานวน เกือบ 400 คน ดวยการใหตอบคําถามวาอะไรทําใหพวกเขา
พอใจกับงานที่ทําและมีแรงจูงใจที่จะทํางาน หลังจากนั้นจึงถามวาอะไรทําใหพวกเขาไมพอใจกับงาน
ที่ทําและรูสึกขาดแรงจูงใจที่จะทํางาน ผลที่พบคือพนักงานเหลานั้นระบุปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจ
แตกตางไปจากปจจัยที่กอใหเกิดไมพอใจ เฮอรสเบิรกจึงสรุปวาพนักงานเหลานี้ไมไดคิดวา  
“ความพอใจ” (satisfaction) เปนสิ่งที่อยูตรงขามกับ “ความไมพอใจ” (dissatisfaction) แต “ ความไร
ซ่ึงความไมพอใจ” (no dissatisfaction) คือสิ่งที่อยูตรงขามกับความไมพอใจ หรือพูดงายๆ ก็คือแม
จะทําใหคนไรซ่ึงความไมพอใจไดก็ไมไดหมายความวาคนจะบังเกิดความพอใจ และในทํานอง
กลับกันการทําใหคนไรซึ่งความพอใจก็ไมไดหมายความวาคน ๆ น้ัน จะบังเกิดความไมพอใจ 
ขอสรุปน้ีนําเฮอรสเบิรกไปสูการพัฒนาทฤษฎีสองปจจัยที่ระบุวา “ปจจัยที่มีผลตอความไมพอใจและ
การขาดแรงจูงใจของคนแตกตางอยางสิ้นเชิงจากปจจัยที่มีผลตอความพอใจและแรงจูงใจ” 
             ปจจัยที่มีผลตอความไมพอใจนั้นเฮอรสเบิรก เรียกวา ปจจัยอนามัย (hygiene factors) 
สวนปจจัยที่มีผลตอความพอใจ เรียกวา ปจจัยจูงใจ (motivators) ดังน้ี 
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ภาวะเปน 
กลาง (Neutral) 
 
(ไมรูสึกพอใจ 
และไมรูสึกไม 
พอใจ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยของเฟรดเดอริค เฮอรสเบิรก 
                   ที่มา : Daft. (2003) Management : P.553 
 

                           พ้ืนที่ความพอใจ 
 
 
 
 
 
 
       ปจจัยจูงใจ : สรางผลกระทบ 
       ตอระดับความพอใจ 
       (satisfaction)  

                    พ้ืนที่ความไมพอใจ
 
 
 
           
                                                        ปจจัยอนามัย : สรางผล 
           กระทบตะระดับความไม 

        พอใจ (dissatisfaction) 
 
 

    
   ปจจัยจูงใจ 

- ความสําเร็จ 
- การยกยอง 
- ความรับผิดชอบ 
- เน้ือหา/ความสําคัญ  
  ของงาน 
- ความเตบิโต 

  ปจจัยอนามัย
- สภาพการทํางาน 
- คาตอบแทน/ 
  ความมั่นคง 
- นโยบายขององคกร 
- ผูบังคับบัญชา 
- ความสัมพันธ 
  ระหวางบุคคล 
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            โดยจุดกึ่งกลางรูป คือสภาวะเปนกลาง (neutral) เปนภาวะที่พนักงานไมรูสึกวาพอใจ
หรือไมรูสึกวาไมพอใจ ปจจัยในกลุมแรกที่เรียกวาปจจัยอนามัยน้ันจะเกี่ยวของกับความตองการใน
ระดับลางของคนเรา และเกี่ยวของกับความตองการในระดับลางของคนเรา และเกี่ยวของกับ
องคประกอบแวดลอมของงาน (job context) เสียเปนสวนใหญ เชน สภาพการทํางาน คาตอบแทน 
นโยบายขององคการ ผูบังคับบัญชาและความสัมพันธระหวางบุคคล เม่ือไรก็ตามที่ปจจัยอนามัย
เหลานี้บกพรองหรือไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดความไมพอใจ (dissatisfaction) ขึ้นทันที แต
แมวาจะมีปจจัยอนามัยที่ดีก็ไมไดแปลวาจะเกิดความพอใจ (satisfaction) หรือแรงจูงใจขึ้นในงาน 
เปนแตเพียงวาจะทําใหความพอใจลดหรือหมดไปเทานั้นเอง 
             ปจจัยในกลุมที่สองที่มีผลตอความพอใจหรือปจจัยจูงใจนั้นจะเกี่ยวของกับความตองการ
ในระดับสูงของคนเราและเกี่ยวของกับเน้ือหาของงาน (job content) เปนสวนใหญ เชน ความสําเร็จ 
การยกยอง ความรับผิดชอบ เน้ือหาและความสําคัญของงาน และโอกาสที่จะเติบโตในงานเฮอร
สเบิรกเชื่อวาหากผูบริหารสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดในงาน จะทําใหพนักงานเกิดความพอใจ 
(satisfaction) แตแมจะไมมีปจจัยเหลานี้ก็ไมไดแปลวาจะเกิดความไมพอใจ (dissatisfaction) เปน
แตเพียงพนักงานจะอยูในภาวะเปนกลางคือรูสึกพอใจและไมรูสึกพอใจเทานั้น 
              ดังน้ันการทํางานของปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจจึงแยกจากกัน ปจจัยอนามัยจะทํางาน
อยูในสวนของพ้ืนที่ความไมพอใจ ดังน้ันแมภาวะอันตรายและเสียงดังในการทํางานซึ่งมีผลตอความ
ไมพอใจของพนักงานจะถูกขจัดออกไปก็ไมไดทําใหพนักงานพอใจหรือเกิดแรงจูงใจแตอยางใด 
จนกวาเม่ือพนักงานไดรับการตอบสนองในปจจัยจูงใจ เชน ความทาทาย ความรับผิดชอบที่สูงขึ้น
และการไดรับการยกยอง เม่ือน้ันความพอใจและแรงจูงใจจึงจะบังเกิดขึ้น 
 
 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา (Acquired Needs Theory) 
 ทฤษฎีน้ีพัฒนาขึ้นโดยนักจิตวิทยา ชื่อ เดวิด ซี. แมคคลีแลนด (David C. McClelland) 
ที่มีความเห็นวาความตองการของมนุษยน้ันไมไดติดตัวมาแตกําเนิน และไมไดมีรูปแบบเหมือนกัน
ทุกคนอยางที่มาสโลว อัลเดอรเฟอร และเฮอรสเบิรกเขาใจ ในทฤษฎีความตองการที่แสวงหา  
แมคคลีแลนดระบุวาความตองการเปนสิ่งที่มนุษยแสวงหาหรือเรียนรูผานชวงชีวิตและประสบการณ
ของแตละคน และแตละคนจะมีความโนมเอียงที่จะแสวงหาความตองการที่ไมเหมือนกัน  
แมคคลีแลนดและคณะไดเนนความตองการ 3 อยางไดแก 

1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) เปนความตองการที่จะบรรลุ
เปาหมายในสิ่งที่ยากและทาทาย กาวถึงความสําเร็จในระดับสูง เปนเลิศในสิ่งที่ซับซอนยากที่คนอื่น
จะทําได 

2. ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation) เปนความตองการที่จะสราง
ความสัมพันธ ความเปนมิตรกับบุคคลอื่น และหลีกเลี่ยงความขัดแยง 
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3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการที่จะมีอิทธิพลหรือ
ควบคุมคนอ่ืน ตองการรับผิดชอบคนอื่นและมีอํานาจหนาที่เหนือคนอ่ืน 
 

คอรแมน (Korman. 1977) ไดจําแนกทฤษฎีของความพึงพอใจ ดังน้ี 
1. ทฤษฎีการสนองความตองการ แสดงถึงความพึงพอใจในการทํางานเกิดจากความ

ตองการของบุคคลโดยมีความสัมพันธตองานและความสําเร็จของบุคคลนั้น 
2. ทฤษฏีการอางอิงกลุม แสดงถึงความพึงพอใจในการทํางานที่สัมพันธทางบวกกับ

ความตองการของกลุม สมาชิกกลุมใชเปนแนวทางประเมินผลงานของบุคคล 
 

ลอวเลอร และ พอรเทอร (Lawler and Porter. 1968) กลาวถึงตัวแปรความพึงพอใจ
ในการทํางาน ดังน้ี 

1. Effort คือ พลังความพยายามที่บุคคลใหกับงาน ปริมาณของความพยายามขึ้นอยู
กับปฏิสัมพันธระหวางความชอบในเรื่องรางวัลและการรับรูถึงความเปนไปไดของรางวัลที่จะไดรับ
ความชอบในเรื่องรางวัลน้ีขึ้นอยูกับระดับของความดึงดูดใจของรางวัลและความปรารถนาในรางวัล 
ถาคนใหคาตอรางวัลสูงและรับรูวาเปนความเปนไปไดสูงที่ตนจะไดรับรางวัลน้ันเขาจะทุมเทความ
พยายามใหกับงานมาก แตความพยายามเพียงประการเดียวไมทําใหเกิดการทํางาน 

2. Performance คือ ผลของการทํางานซึ่งเปนสิ่งที่สามารถจะวัดไดน้ันเกิดขึ้นจาก
ความพยายามของมนุษยผสมผสานกับความสามารถของแตละบุคคล (ความรูความชํานาญ) และ
การรับรูถึงบทบาทของตนเองวาควรจะทําอยางไร หากมีแตความพยายามโดยขาดความสามารถ
และรับรูถึงบทบาทของตนเองในทางที่ผิดก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานนั้นไมมีประสิทธิภาพ 

3. Reward รางวัลในตัวแบบจําลองนี้แบงเปน 3 ประการ คือ รางวัลที่เกิดจากภายใน
ตัวบุคคล (Intrinsic) ไดแกความรูสึกที่ทําใหเกิดทัศนคติเกี่ยวกับความพอใจและรางวัลที่เกิดจาก
ภายนอก (Extrinsic) รวมไปถึงการรับรูถึงความยุติธรรมของรางวัลที่ไดรับทั้ง 3 ประการนี้ทําใหเกิด
ความพอใจ 

4. Satisfaction แสดงถึงความพอใจเปนตัวแปรที่เกิดจากการคาดหมายรางวัลและ
รางวัลที่ไดรับจริง และเม่ือรางวัลที่ไดรับจริง ๆ นั้น เปนสิ่งเดียวกันกับความคาดหวัง หมายถึงความ
ยุติธรรมของรางวัลแลว บุคคลก็จะเกิดความพอใจ 

 
Vicitor H. Vroom : Expectancy Theory (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2544: 

74-75) 
ทฤษฎีน้ีกลาวถึงวาบุคคลจะพิจารณาทางเลือกตาง ๆ ที่มีอยู เชน การไปทํางานกับการ

ไมไปทํางาน และเลือกทางเลือกทางหนึ่ง ซ่ึงเขาเชื่อวาจะนําไปสูผลตอบแทนหรือรางวัลที่เขา
ตองการมากที่สุด เชน ถาเขาเชื่อวาไมไปทํางานหรือการอยูบานจะนําไปสูสิ่งที่ดีมากกวาการไป
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ทํางาน พวกเขาคงจะเลือกทางเลือกโดยการไมไปทํางานคืออยูบาน เพราะเขาคิดวาการเลือก
ทางเลือกนี้จะนําไปสูผลตอบแทนหรือไดรับผลตอบแทนที่เขาตองการมากกวาการไปทํางาน ทฤษฎี
น้ีทํานายวาบุคคลแตละคนจะเลือกทางเลือกที่มีผลตอบแทนที่สูงที่สุด 
           มีองคประกอบที่สําคัญหลายองคประกอบในการวิเคราะห ทฤษฎีน้ีองคประกอบประการ
แรกคือ การคาดหวังของสิ่งที่จะเกิดขึ้นที่ไปมีอิทธิพลตอการเลือก องคประกอบที่สองถือวาทฤษฎีน้ี
รวมเอาปจจัยที่สําคัญ 2 ปจจัยเขาไวดวยกัน ปจจัยแรกคือความคาดหวังเกี่ยวกับผลตอบแทนที่จะ
เกิดขึ้น กับปจจัยที่สองคือคุณคา (หรือความพึงพอใจตามที่คาดหวังไว) ของผลตอบแทนนั้นปจจัย  
2 ปจจัยดังกลาวมีชื่ออยางเปนทางการวา การคาดหวัง (Expectancies) และความพึงพอใจหรือ
ความชอบ (Valences) 

1. การคาดหวัง (Expectancies) หมายถึง การคาดหวังหรือการคาดคะเนถึงโอกาสที่
บุคคลนั้นจะไดรับผลตอบแทนตามที่เขาหวังไว ถาเขาตัดสินใจเลือกทางเลือกที่จะปฏิบัติงานอยางใด
อยางหนึ่ง คาการคาดหวังหรือการคาดคะเนจะอยูในระหวาง 0 ถึง 1 ถาคาของการคาดหวังมีคา
เทากับ 0 (ศูนย) หมายความวา เขาไมมีความเชื่อเลยวาถาเขาปฏิบัติตามที่เลือกไวแลวเขาจะไดรับ
ผลตอบแทนตามคาดหวังไว สวนถาคาของการคาดหวังมีคาเทากับ 1 หมายความวา เขามีความเชื่อ
อยางแนนอนถาปฏิบัติตามทางเลือกที่ไดเลือกไวแลว เขาจะไดรับผลตอบแทนตามที่เขาตองการและ
ปรารถนามากที่สุด 

2. ความพึงพอใจหรือความชอบตามที่คาดหวังไว (Valence) หมายถึง ความพึงพอใจ
หรือความชอบขอบบุคคลแตละคนในเรื่องผลตอบแทนหรือความชอบของบุคคลแตละคนใน 
เรื่องผลตอบแทนประเภทใดประเภทหนึ่ง ความพึงพอใจหรือความชอบอาจมีคาทั้งคาลบ เชน การมี
ขอขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน และคาบวก เชน คิดวาจะไดรับการสงเสริมใหมีการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง ถาบุคคลใดบุคคลหนึ่งไมมีความพึงพอใจ ความชอบจะมีคาเปนศูนย 

 
              เดวิส (ชาริณี โควธนาพานิช. 2540: 20 ; อางอิงจาก Davis. n. d.) เชื่อวา ความพึงพอใจ
ในงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก กลาวคือ ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานใน
ระดับสูง ยอมนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยจัดหาองคประกอบตาง ๆ เชน 
สภาพแวดลอมที่เหมาะสม ผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในงาน และเปนแรงกระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และ Davis ยังกลาวถึงความสําคัญของความ
พึงพอใจของพนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานและองคการมีดังน้ี 

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
2. สรางความซื่อสัตย และความภักดีใหมีตอองคการ 
3. เสริมสรางวินัยที่ดี อันจะทําใหมีการปฏิบัติตามขอบังคับ 
4. ทําใหองคการแข็งแกรง สามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขัน 
5. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจดีตอองคการยิ่งขึ้น 
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6. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มในกิจการตาง ๆ 
7. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อม่ันตอองคการของตนเอง 

 
      1.4 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

   ธนวินทร พัฒนครู (2546) ความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยที่เกี่ยวของมี 3 ประการคือ 
    1. ปจจัยดานบุคคล เปนลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับงาน ไดแก 

  1.1 ประสบการณ จะเห็นไดวาประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงบุคคลที่ทํางานเปนเวลานาน จนทําใหเกิดมีความรูความชํานาญในงาน
มากขึ้น จึงทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา 
  1.2 เพศ จะเปนไดวาเพศขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทํา รวมถึงการเกี่ยวของกับระดับ
ความทะเยอทะยานและความตองการดานการเงิน พบวาเพศหญิงมีความอดทนสําหรับงานที่ตองใช
ฝมือและงานที่ละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
  1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ จะเห็นวาการทํางานรวมกัน มีผลตอความ 
พึงพอใจในการทํางาน จึงตองอาศัยความสามัคคี ปรองดองของสมาชิก จึงจะทําใหเกิดความสําเร็จ
ในการทํางาน 
  1.4 อายุ อายุมีความสัมพันธกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอาย 
มากมักมีประสบการณในการทํางานนานดวยแตกข็ึ้นอยูกับลักษณะของงานและสถานการณ 
การทํางาน 
  1.5 เวลาในการทํางาน งานที่ทําเวลาปกติสรางความพึงพอใจในการทํางานได
มากกวางานในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เขน การตองการพักผอน การสังสรรคกับคนอื่น 
  1.6 เชาวปญญา จะขึ้นอยูกับสถานการณ และลักษณะงาน ในบางลักษณะพบความ
แตกตางและไมพบวาความแตกตางกับความพึงพอใจในการทํางาน เชน พนักงานมีเชาวปญญาใน
ระดับสูงแตทํางานซ้ํา ๆ กัน ทําใหเกิดความเบื่อหนาย และเห็นวางานไมเปนสิ่งทาทาย ไมเหมาะสม
กับความสามารถ 

 1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางาน ไมแสดงความแตกตางแต
มักขึ้นอยูกับลักษณะงานวาเหมาะสมกับความรูหรือไม 

 1.8 บุคลิกภาพ ปญหาบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการทํางาน เครื่องมือที่ใชวัด 
มีความไมเที่ยงตรง ที่เห็นไดอยางชัดเจนบุคลิกภาพที่เกิดจากความไมพึงพอใจในการทํางาน จะทํา
ใหเกิดความเครียด และทําใหเกิดโรคประสาทได 

 1.9 ระดับเงินเดือน จะเห็นวาเงินเดือนเปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจในการทํางาน ถา
เงินเดือนมากทําใหบุคคลไมตองด้ินรนไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน ผูที่มีเงินเดือนมากจะมีความ
พึงพอใจในการทํางานมากกวาผูที่มีเงินเดือนนอย 
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1.10 แรงจูงใจในการทํางาน จะแสดงถึงความตองการของบุคคล ที่จะสรางความพึง
พอใจในการทํางาน 

1.11 ความสนใจในการทํางาน ในการทํางานที่ตนเองพอใจและมีความถนัดจะทําให
บุคคลนั้นทํางานไดอยางมีความสุขมากกวาบุคคลความสนใจในชีวิตไมไดอยูในงานที่ตนเองทํา 
             2. ปจจัยดานงาน 
  2.1 ลักษณะงาน ไดแก ความสนใจในงาน ความทาทายในงาน ความแปลกของงาน 
การเรียนรูและการศึกษาในงาน การทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จ การรับผิดชอบตอหนาที่ การ
ควบคุมและวิธีการทํางาน ความรูสึกในงานที่ทําเปนงานที่สรางสรรค เปนสิ่งทาทาย ซ่ึงเปนสิ่งที่ทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและเกิดความรูสึกผูกพันตองานมากขึ้น 
  2.2 ความชํานาญในงาน จะมีความสัมพันธกับลักษณะงาน เงินเดือน ความ
รับผิดชอบในงาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
  2.3 ฐานะทางวิชาชีพ การวิจัยพบวาครึ่งหน่ึงของเสมียนพนักงานมีความพอใจในการ
ทํางาน รอยละ 17 หากสภาวะเศรษฐกิจดีจะมีการเปลี่ยนงาน เพ่ือเลื่อนเงินเดือน เลื่อนฐานะตนเอง 
  2.4 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กดีกวา
ขนาดใหญ เพราะหนวยงานขนาดเล็กทําใหพนักงานรูสึกเปนกันเอง ทําความสนิทสนมกันงายกวา
หนวยงานขนาดใหญ 
  2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน ถาบานอยูไกลที่ทํางาน ทําใหเกิดความรูสึก
เหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 2.6 สภาพทางภูมิศาสตร แตละทองถิ่นมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
คนงานที่ทํางานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนที่ทํางานในเมืองเล็ก 
เน่ืองจากเกิดความคุนเคย เกิดความรูสึกสัมพันธกันและเกิดความอบอุน 
 2.7 โครงสรางของงาน สามารถอธิบายถึงเปาหมายของงานไดอยางชัดเจน ทําใหเกิด
ความสะดวกตอผูปฏิบัติงาน 
             3. ปจจัยดานการจัดการ 
 3.1 ความมั่นคงของงาน สรุปจากการวิจัยสวนใหญพบวา พนักงานมีความตองการ
ความมั่นคง ซ่ึงถือเปนสวัสดิการ และความตองการของพนักงาน ไดแก ความสนใจในงานที่ตนถนัด
ไมทํางานหนักและมากเกินไป ความกาวหนา และการไดรับรางวัลในการทํางาน 
 3.2 รายรับ จากการสํารวจพบวารายรับเปนปจจัยรองจากความมั่นคงในการทํางาน 
ลักษณะงาน และความกาวหนา แตสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันคาครองชีพสูง บางครั้งรายรับเปนสิ่ง
ที่มีความสําคัญในการเปลี่ยนงาน 
 3.3 ผลประโยชน จะเห็นวาการรับผลประโยชนเปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน จากการศึกษาพบวารายรับของพนักงานบางสวน อาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงใน
งาน ความกาวหนาในงาน ทั้งน้ีสาเหตุเกิดจากความตองการคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คา
ประกันชีวิต สิ่งเหลานี้ถือเปนสวัสดิการในการทํางาน 
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 3.4 โอกาสกาวหนา จากการศึกษาพบวาคนสูงวัยใหความสนใจและโอกาสกาวหนาใน
งานนอยกวาผูที่ออนวัย เน่ืองจากผูสูงวัยไดผานโอกาสดังกลาวมาแลว 
 3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาที่ เปนอํานาจที่หนวยงานมอบใหตรงตามตําแหนงงาน 
เพ่ือการสั่งการ ควบคุม ผูอยูใตบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานจน
สําเร็จ อํานาจตามตําแหนงหนาที่เปนผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 3.6 สภาพการทํางาน จะเห็นไดวาพนักงานทํางานในสํานักงานใหความสําคัญกับ
สภาพการทํางาน จนเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 3.7 เพ่ือนรวมงาน เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมีความสุข 
ดังน้ันสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานจึงเปนสิ่งสําคัญ 
 3.8 ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาจะเห็นวาพนักงานที่มีขวัญดี จะมีความ
รับผิดชอบสูง แตตองมีปจจัยอ่ืน ๆ ดวย ไดแก อายุ ประสบการณ เงินเดือน เปนตน 
 3.9 การนิเทศงาน เปนการชี้แนะในการทํางานจากหนวยงาน จะมุงเนนความรูสึกที่มี
ตอองคการ 
 3.10 การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาพบวาพนักงานมีความตองการทราบวา
ตนเองทํางานอยางไร ควบปรับปรุงงานของตนอยางไร ความกาวหนาตองานของตน 
 3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ชื่นชม มีความศรัทธาความสามารถของ
ผูบริหาร จะทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจในการทํางานใน
หนวยงานดวย 
  3.12 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน การเขาใจที่ดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน  
 เบอนารด (อัครินทร พาฬเสวต. 2546; อางอิงจาก Bernard. 1968: 142-149) ได
กลาวถึงสิ่งจูงใจที่หนวยงาน หรือผูบริหารหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในงานไว 8 ประการ ดังน้ี 

1.  สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ ที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนเปน
การชดเชยที่เขาไดปฏิบัติใหแกหนวยงานเปนอยางดี  

2.  สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการชวยสงเสริม
ความรวมมือในการปฏิบัติงานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เชน เกียรติยศ การใหสิทธิพิเศษและการมี
อํานาจ เปนตน 

3.  สถานทางกายภาพที่พึงปรารถนา หมายถึง สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
ไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือ สิ่งอํานวจความสะดวกในการปฏิบัติงานตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งที่ทําให
เกิดความสุขทางกายในการปฏิบัติงาน 

4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่สนองความ
ตองการของบุคคลในดานความภาคภูมิใจที่แสดงฝมือ การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวของตนเอง
และผูอ่ืน และการแสดงความภักดีกับหนวยงาน 
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5.  ความพึงพอใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตร ซ่ึงถาความสัมพันธ
เปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพันและความพึงพอใจรวมกับหนวยงาน 

6.  การปรับสภาพการปฏิบัติงานใหเหมาะสบกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคล
หมายถึง การปรับตําแหนงงาน วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร 

7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคคลรูสึกมี
สวนรวมในการปฏิบัติงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมู
ผูรวมงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

8.  สภาพของการอยูรวมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคมที่ 
ทําใหรูสึกมีหลักประกันและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

ฮาเลน (มัจฉรี โอสถานนท. 2539: 40-41 ; อางอิงจาก Harlen. n.d.) 
 พบวาความพึงพอใจในการทํางานเกิดจากความสัมพันธขององคประกอบหลายประการ   
ดังน้ี  

1.  องคประกอบดานบุคคล ประกอบดวย 
- เพศ เพศหญิงจะมีความพึงพอใจมากกวาเพศชาย 
- จํานวนผูอยูในความอุปการะเลี้ยงดู ความตองการเงินมากจะทําให

เกิดความพึงพอใจสูง 
- อายุ ความไมพึงพอใจจะมีสูงในผูสูงอายุ 
- เวลาในการทํางาน ความพึงพอใจจะสูงเม่ือทํางานใหม และจะลดลง

เม่ือทํางานได 5 ป หรือ 8 ป 
- การศึกษา มีความสัมพันธมากกับความพึงพอใจ 

2.  องคประกอบทางดานเนื้อหาของงาน ประกอบดวย 
- ชนิดของงาน งานที่ตองเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ กอใหเกิดความพึง

พอใจในงานสูงกวางานที่จําเจ 
- ทักษะที่ตองการ ขึ้นอยูกับองคประกอบอื่น ๆ เชน ชนิดของงาน 

ฐานะอาชีพความรับผิดชอบ หรือสิ่งอ่ืน ๆ 
- ภูมิประเทศ คนงานในเมืองใหญ ๆ จะมีความพึงพอใจนอยกวาคนที่

ทํางานในเมืองเล็ก ๆ 
- ขนาดขององคการในองคการขนาดเล็กจะมีความพึงพอใจสูงกวาใน

องคการขนาดใหญ 
3.  องคประกอบดานการบริหารและการควบคุม เชน ความมั่นคงปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงานดานตาง ๆ 
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2. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับทัศนคติในการทํางาน 
 ”ทัศนคติ” มาจากภาษาละตินวา ”Aptud” หมายถึง ความโนมเอียง เหมาะสมใน
ภาษาอังกฤษวา ”Attitude” หมายถึง ทาทีที่แสดงออกของคนซึ่งบอกถึงสภาพจิตใจ พจนานุกรม
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ใหความหมายทัศนคติ หมายถึง ความคิดเห็น 
 มีผูใหคํานิยามของทัศนคติและทัศนคติในการทํางาน ดังน้ี 
 กูด (Good. 1959: 48) ใหความหมายไววา ความรูสึกที่แสดงออกในลักษณะใดลักษณะ
หน่ึง อาจเปนการเขาหาหรือตอตานสถานการณบางอยาง บุคคล หรือสิ่งใดสิ่งหน่ึง เชน รัก เกลียด 
กลัว หรือไมพอใจมากนองเพียงใดตอสิ่งน้ัน ๆ 
 เคนซ (Katz. 1960: 442) ใหความหมายไววา สวนประกอบสองสวน คือความรูสึกในสิ่ง
ที่ชอบหรือไมชอบ ความรู หรือความเชื่อถือ ไดอธิบายถึงลักษณะรวมถึงความสัมพันธของสิ่งหน่ึงที่
มีตอสิ่งอ่ืน 
 เคนดเลอร (Kendler. 1963: 572) ไดใหความหมายไววา ภาวะความพรอมของแตละ
บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม ในทางสนับสนุนหรือตอตานสถานการณบางอยางตอบุคคล ตอสถาบัน
หรือตอแนวคิดบางอยาง อีกทั้งเปนการผสมผสานหรือการจัดระเบียบของความเชื่อถือที่มีตอสิ่งใด
สิ่งหน่ึง หรือสถานการณใดสถานการณหน่ึง ผลรวมของความเชื่อน้ีเปนตัวกําหนดแนวโนมของ
บุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ 
 เครซ และ ครัชฟลด (ประภาเพ็ญ สุวรรณ. 2526: 2 ; อางอิงจาก Kretch ;& 
Crutchfield. 1984) ไดใหความหมายไววา เปนผลรวมของกระบวนการที่กอใหเกิดสภาพการจูงใจ 
อารมณ การยอมรับ และพุทธิปญญา (Cognitive) ซ่ึงกระบวนการเหลานี้เปนสวนหนึ่งของ
ประสบการณของบุคคล 
 ชุลีกร โชติดี (2541: 11) ไดใหความหมายไววา ความรูสึก ความคิดเห็น และความโนม
เอียงที่จะแสดงพฤติกรรมที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงหลังจากที่บุคคลไดรับประสบการณเรื่องน้ันมาแลว จึง
สามารถแสดงออกทางพฤติกรรม 3 ลักษณะใหญ ๆ คือ การแสดงออกในลักษณะความพึงพอใจ 
เรียกวา ทัศนคติทางบวก แสดงออกในลักษณะไมพอใจ เรียกวา ทัศนคติทางลบ และแสดงออกใน
ลักษณะเฉย ๆ เรียกวา ทัศนคติแบบกลาง ๆ 
 ดวงฤดี ชวยขํา (2540: 8) ไดใหความหมายไววา ความคิด ความรูสึก และแนวโนม 
การกระทําของบุคคลตอบุคคล สถานการณสิ่งแวดลอม ซ่ึงอาจจะเปนไปในทางบวก คือ ชอบเห็น
ดวย สนับสนุน หรือในทางลบ คือ ไมชอบ ไมเห็นดวย ไมพอใจ ไมสนับสนุน และทัศนคติของบุคคล
ที่มีตอสิ่งใด ๆ น้ัน สามารถสรางขึ้นและเปลี่ยนแปลงได 
 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2530: 54) ใหความหมายไววา เปนลักษณะทางจิตใจของ
บุคคลซึ่งนักวิชาการเชื่อวามีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลนั้นมากกวาจิตลักษณะอื่น
 เทอรสโตน (Thurstone. 1997: 119) ใหความหมายไว 2 นัย คือ เปนผลรวมทั้งหมด
ของมนุษยเกี่ยวกับความรูสึก อคติ ความคิดเห็น ความกลัวตอบางสิ่งบางอยาง การแสดงออก
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ทางดานการพูดเปนดานความคิด เปนลักษณะทัศนคติ ถาเราอยากจะวัดทัศนคติสามารถวัดไดโดย
ความคิดของบุคคลที่มีตอสิ่งตาง ๆ และเปนระดับของความมากนอยของความรูสึกในดานบวก และ
ดานลบตอสิ่งหน่ึง ซ่ึงอาจเปนอะไรไดในหลายอยาง เชน สิ่งของ บุคคล บทความ องคการ ความคิด 
เปนตน ความรูสึกเหลานี้สามารถบอกความแตกตางวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย 
 ธงชัย สันติวงษ (2536: 37) ไดในความหมายไวเปน 3 สวนใหญ ๆ คือ 

1.  ความเขาใจหรือสวนของความเชื่อ โดยมีขอบเขตครอบคลุมถึงขาวสารขอมูลและ
ความเชื่อที่มีตอสิ่งของ หรือประสบการณตาง ๆ สิ่งเหลานี้ก็จะเปนขอมูลที่ไดเก็บสะสมมา และการมี
ประสบการณมาจากอดีต ความเชื่อน้ีจะเปนความเชื่อที่ไดมาจากการประเมิน ซ่ึงมักจะออกผลไป
ในทางใดทางหนึ่ง วาชอบหรือไมชอบ ดีหรือไมดี มีประโยชนหรือไมมีประโยชน เปนตน 

2.  ความชอบพอหรือสวนของความรูสึก จะมีเขตครอบคลุมถึงความรูสึกตาง ๆ รวม
ตลอดทั้งอารมณ ความรูสึก สิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นจากสาเหตุหลาย ๆ ทาง เชน บุคลิกทาทาง หรือ 
อุปนิสัย สิ่งจูงใจ เปนตน ความรูสึกอยางนี้แสดงออกเปนเกลียดหรือรัก ดีหรือเลว ชอบหรือไมชอบ 

3.  พฤติกรรมหรือแนวโนมในการแสดงออก หมายถึง แนวโนมของการประพฤติหรือ
การกระทําซึ่งจะเปนไปในทางใดทางหนึ่งและจะกลับกลายมาเปนการเรียนรูในสิ่งที่ไดปฏิบัติตาง ๆ 
และเก็บสะสมไวในความทรงจําโดยผานสวนของประสบการณที่ไดรับมาในอดีต 

       ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา และคนอื่น ๆ (2527: 6-7) ไดใหความหมายไววา สภาวะ
ความพรอมทางจิตใจ และระบบประสาทของบุคคลซึ่งกําหนดทิศทางของทาทีการแสดงออกใน
ทางบวก (พึงพอใจ ชอบ เห็นดวย อยากกระทํา) หรือในทางลบ (ไมพึงพอใจ ไมชอบ ไมเห็นดวย 
ไมอยากกระทํา) ตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง สถานการณใดสถานการณหน่ึง กลาวไดวาทัศนคติ คือความรูสึก 
ความคิดเห็นของบุคคลอันเนื่องมาจากการเรียนรู ประสบการณที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง สถานการณใด
สถานการณหน่ึง และแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในทางบวกและทางลบ ซ่ึงพฤติกรรมของคนเรานี้
จะขึ้นอยูกับองคประกอบ 4 อยางคือ 

 1. นิสัย แบงเปน ความเชื่อ ความนิยม และบุคลิกภาพ 
 2. สิ่งกระตุนพฤติกรรมและพลังของมัน 
 3. ทัศนคติ 
 4. สถานการณ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2536: 65) ไดใหความหมายไววา 
1.  เปนความรูสึกของบุคคลจะเกิดขึ้นหลังจากบุคคลไดมีประสบการณในสิ่งน้ัน

แบงเปนความรูสึกทางบวก ไดแก ลักษณะความพึงพอใจ เห็นดวย ชอบ ความรูสึกทางลบ ไดแก
ลักษณะความไมพึงพอใจ ไมเห็นดวย ไมชอบ และความรูสึกเปนกลาง หมายถึง ไมมีความรูสึกใด ๆ 
เกิดขึ้น 

2.  เปนความรูสึกที่ เกิดจากพฤติกรรม แบงเปน พฤติกรรมภายนอก สามารถ
สังเกตเห็นได ซ่ึงทาทางจะเปนตัวบงชี้ความพึงพอใจ และพฤติกรรมภายใน ไมสามารถสังเกตเห็น
ได ไมมีการแสดงออกใหเห็นความพึงพอใจ 
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ฟชไบน และไอเชน (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี. 2532: 47 ; อางอิงจาก Fishbein ;& Ajzen. 
1975) ใหความหมายไววา เปนสิ่งที่นักจิตวิทยาสังคมคิดขึ้นมา เพ่ือเปนเครื่องมือที่ใชทําความเขาใจ
พฤติกรรมมนุษย ทั้งน้ีเพราะบุคคลจะทําอะไรยอมขึ้นอยูกับความเชื่อ ความรูสึก ความเขาใจ ซ่ึงเปน
ความเชื่อที่มีแนวโนม จะตอบสนองตอสถานการณ หรือสิ่งใดสิ่งหน่ึงในรูปของพฤติกรรมตามแนว
น้ัน 

 โรคีช (รัชนี สังขสุวรรณ. 2547 ; อางอิงจาก Rokeach. 1970: 112) ใหความหมายไววา 
เปนการผสมผสาน หรือการจัดระเบียบของความเชื่อถือตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง และสถานการณใด
สถานการณหน่ึง ผลรวมนี้จะเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคล ที่แสดงปฏิกิริยาออกมาวาชอบ
หรือไมชอบ 

                            วีระชัย บุญจุรีนาค (2542: 11) ไดใหความหมายไววา เปนความรูสึกภายในของบุคคลที่
มีตอสิ่งเรา เชน เห็นดวยหรือไมเห็นดวย ดีหรือไมดี ชอบหรือไมชอบ เปนตน 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคนอื่น ๆ (2541: 94) ไดใหความหมายไววา การประเมินหรือ
ตัดสินใจเกี่ยวกับความชอบหรือไมชอบในวัตถุ คน หรือเหตุการณ ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงความรูสึก
ของคนคนหนึ่งเกี่ยวกับบางสิ่งบางอยาง ทัศนคติไมใชสิ่งเดียวกับคานิยม เพราะคานิยมเปนสิ่งที่เรา
เห็นคุณคา แตทัศนคติเปนความรูสึกดานอารมณ (พอใจหรือไมพอใจ) แตทั้ง 2 อยางมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกัน หรือหมายถึง ความรูสึก ความเชื่อของบุคคลที่มีตอสิ่งแวดลอม ความมุงม่ันที่จะปฏิบัติ
ตามภาระผูกพันที่มีตอองคกร และเชื่อวาความรูสึกนี้จะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
ทัศนคติเปนพลังอยางหนึ่งที่มองไมเห็นเชนเดียวกับสัญชาตญาณหรือแรงจูงใจ แตเปนพลังที่ซ่ึง
สามารถผลักดันการกระทําบางอยางที่สอดคลองกับความรูสึกของทัศนคติ  อาจกลาวไดวา ทัศนคติ
คือ ทาทีหรือแนวโนมของบุคคลที่แสดงตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง อาจเปนบุคคล กลุมคน ความคิด หรือ
สิ่งของก็ได โดยมีความรูสึกหรือความเชื่อเปนพ้ืนฐาน 

 สมชาย ประกติเจริญสุข (2547: 8) ไดใหความหมายไววา ความรูสกึนึกคิด ชอบหรือไม
ชอบในตวับคุคล วตัถุหรือเหตุการณตาง ๆ ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกดานอารมณ วารูสึก
อยางไรตอการทํางานตลอดจนสะทอนใหเห็นถึงบุคลกิภาพของบุคคล 

 สุพิณ เกชาคุปต (2539: 46) ไดใหความหมายไววา ความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งหน่ึง
สิ่งใด และเชื่อวาความรูสึกนี้จะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น ทัศนคติเปนพลังอยางหนึ่ง
ที่มองไมเห็น แตพลังนี้สามารถผลักดันใหมีการกระทําบางอยางที่สอดคลองกับความรูสึกของ
ทัศนคติ ดังน้ันเราอาจกลาวไดวาทัศนคติก็คือ ทาทีหรือแนวโนมของบุคคลที่แสดงตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด 
อาจเปนบุคคล กลุมคน ความคิด หรือสิ่งของก็ได โดยมีความรูสึกหรือความเชื่อเปนพ้ืนฐาน 
 สุรางค โควตระกูล (2533: 246) ไดใหความหมายไววา เปนอัชฌาสัยหรือความโนมที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมสนองตอบตอสิ่งแวดลอมหรือสิ่งเรา ซ่ึงอาจจะเปนไดทั้งคน วัตถุสิ่งของหรือ
ความคิด ทัศนคติอาจจะเปนบวกหรือลบ ถาบุคคลมีทัศนคติบวกตอสิ่งใดก็จะมีพฤติกรรมที่จะเผชิญ
กับสิ่งน้ัน ถามีทัศนคติลบก็จะหลีกเลี่ยง ทัศนคติเปนสิ่งที่เรียนรูและเปนการแสดงออกของคานิยม
และความเชื่อของบุคคล 
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 ออลพอรต (Allport. 1967: 3) ไดใหความหมายไววา ทาทีที่แสดงออกของบุคคลซึ่ง 
บงถึงสภาพจิตใจ ไดแก ความรูสึกหรืออารมณที่มีตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด 
      ฮิลการด (Hillgard. 1962: 564) ไดใหความหมายไววา การยอมรับหรือปฏิเสธในสิ่งใด
สิ่งหน่ึง หรือสังกัดใดสังกัดหนึ่ง หรือสถานการณใดสถานการณหนึ่ง รวมทั้งความพรักพรอมที่จะ
ตอบสนองสิ่งน้ัน ๆ โดยมีความลําเอียงในการตัดสินใจอยูในใจกอนแลว 
 

2.1 ลักษณะและองคประกอบของทัศนคติ 
        อัลพอรท (นุศรา แกวสนธิ. 2542: 7 ; อางอิงจาก Allport. 1967: 21-27) ไดแยก
ทัศนคติออกเปน 5 ลักษณะ คือ 

1.  ภาวะทางจิตและประสาท (Mental and Neutral) ซ่ึงแสดงออกใหเห็นทาง
พฤติกรรม เชน โกรธ เกลียด รัก เปนตน 

2.  ความพรอมที่จะสนอง (Readiness to Respond) คือ เม่ือมีทัศนคติที่ดี หรือไมดี
ตอสิ่งใดก็พรอมที่จะตอบสนองสิ่งน้ันตามลักษณะของทัศนคติที่เกิดขึ้น เชน ชอบวิชานาฏศิลป 
สมัครใจและความตองการที่จะเรียน หรือสนใจวิชานาฏศิลปอยูเสมอ 

3.  เปนสิ่งที่เกิดขึ้นเปนระบบ (Organized) เกิดขึ้นเปนกลุม และจัดระบบไวแลวใน
ตัวเองคือ เม่ือเกิดทัศนคติตอสิ่งใดแลวจะขึ้นตอเน่ืองกัน และติดตามมาดวยพฤติกรรมที่ มี
ความสัมพันธกัน เชน โกรธ หนาบึ้ง 

4.  เปนสิ่งที่เกิดจากประสบการณ (Through Experience) หมายความวา 
ประสบการณมีสวนชวยในการสรางทัศนคติใหดี เชน นาย ก. เห็นนาย ข. ใจดี จึงชอบ นาย ข. เปน
ตน 
                  5. เปนพลังสําคัญที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมที่แสดงออก (Exerting a Directive and   
for Dynamic Influence on Behavior) การแสดงออกตอสิ่งใดอยางนั้นอยูกับทัศนคติเปนสําคัญ 

แม็ค ไกว (บุญรับ ศักดิ์มณี. 2532 ; อางอิงจาก McGuire. 1969 ; Shaver. 1977: 168-
170) กลาวถึงองคประกอบ 3 ดานคือ 

1.  ความรูเชิงประมาณคา (Cognitive Component) หมายถึง การที่บุคคลรับรู
เกี่ยวกับวัตถุ สิ่งของ หรือเหตุการณตาง ๆ รวมทั้งความเชื่อของบุคคลตอสิ่งเหลานั้นวาเลว หรือดี 
หรือมีประโยชน หรือมีโทษมากนอยเพียงใด บุคคลสวนใหญมักจะมีความรูเชิงประเมินคาสิ่งตาง ๆ 
เพียงเล็กนอย และอาจจะเปนความรูที่ไมถูกตองดวย ทําใหเกิดอคติ หรือมีทัศนคติตอสิ่งนั้น ๆ ไม
ตรงกับความเปนจริง เปนผลใหเกิดผลเสียตอบุคคลหรือสวนรวมได และเนื่องจากความรูเชิง
ประมาณคานี้ เปนตนกําเนิดของทัศนคติของบุคคล ดังนั้นการเปลี่ยนทัศนคติที่สําคัญประการหนึ่ง
คือ การปรับองคประกอบความรูเชิงประเมินคา โดยการใหความรูที่ตรงกับความจริงแกบุคคลนั้น ๆ 

2.  ความรูสึกพอใจ (Affective Component) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลในลักษณะ
ที่ชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอสิ่งนั้น การที่บุคคลรูวาสิ่งใดมีประโยชน บุคคลจะเกิด
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ความรูสึกชอบสิ่งน้ัน และตรงกันขามถารูวาสิ่งใดมีโทษบุคคลจะไมชอบ หรือเกลียดสิ่งน้ัน สวนใหญ
แลวความรูสึกพอใจของบุคคลตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด จะเกิดโดยอัตโนมัติและสอดคลองกับความรูเชิง
ประเมินคาเกี่ยวกับสิ่งน้ัน ๆ ดวย ตามปกติแลวถาสิ่งใดมีประโยชนโดยตรงตอตนเอง บุคคลยอม
รูสึกพอใจมาก แตถาเปนประโยชนตอคนอื่นที่ตนไมรูจัก หรือเปนประโยชนตอสวนรวมที่เปน
ประโยชนสวนตนไมมากนัก บุคคลจะรูสึกพอใจกับสิ่งนั้นเพียงเล็กนอย การที่บุคคลจะรูสึกพอใจตอ
สิ่งใดสิ่งหน่ึงอยางมาก ทั้ง ๆ ที่สิ่งน้ันมีประโยชนตอตนเองนอย หรือไมมีเลย 

3.  การมุงกระทํา (Behavioral Intention Component) หมายถึง ความโนมเอียงหรือ
ความพรอมที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน ซ่ึงความโนมเอียงที่จะ
แสดงพฤติกรรมนี้เปนไปแบบกวาง ๆ ไมเฉพาะเจาะจง บุคคลจะกระทําพฤติกรรมตามทัศนคติของ
ตนก็ตอเม่ือบุคคลนั้นมีลักษณะเปนตัวของตัวเอง บุคคลที่ขาดความเปนตัวของตัวเอง ตองพ่ึงการ
ควบคุมจากภายนอก เชนการใหรางวัลและการลงโทษจากผูอ่ืน และสังคมจะกระทําไปตามการชักจูง 
หรือบังคับจากผูอ่ืนมากกวาจะทําตามทัศนคติของตนตอสิ่งน้ัน 

ไทรแอนดิส (Triandis. 1971: 2-3) ไดแสดงแผนภูมิองคประกอบของทัศนคติ ดังน้ี 
           

ตัวแปรอิสระที่วัดได                     ตัวแปรรวม                        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4 แสดงแผนภูมิองคประกอบของทัศนคติ 
 

   จากภาพประกอบ 4การวัดทัศนคติวัดไดจากบุคคลหรือกลุมคนที่มีตอสถานการณหรือ
สังคม โดยทัศนคติ แบงเปน 3 ดาน คือ ดานที่ 1 ความรูสึก เชน คําพูดที่แสดงความรูสึก ดานที่ 2 
คือ ความรูความเขาใจ เชน รับรูคําพูดที่แสดงความเชื่อ และดานที่ 3 คือ พฤติกรรม เชน ปฏิกิริยา 
หรือการกระทําที่แสดงออกเกี่ยวกับคําพูดนั้น ๆ ซ่ึงทั้งสามดานตองสอดคลองกัน และถาดานใดดาน
หน่ึงเปลี่ยนไป ซ่ึงทําใหทัศนคติโดยภาพรวมเปลี่ยนแปลงไปดวย 

 
 

    สิ่งเรา : 
   บุคคล สถานการณ 
      กลุม และอ่ืน ๆ 

    ทัศนคต ิ การรับรู คําพูด  
ที่แสดงถึงความเชื่อ 

คําพูด 
ที่แสดงถึงความรูสึก 

   ความรูสึก 
 (Affectio n) 

   ความรู 
(Cognitive) 

 การปฏิบัต ิ
 (Behavior) 

ปฏิกิริยาแสดงออกคําพูด 
ที่เกี่ยวกบัการปฏิบัต ิ
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 เชิดศักดิ์ โฆวาสินธุ (2520: 40) กลาวถึงองคประกอบของทัศนคติ 3 ประการ คือ 
1.  Cognitive Component เปนองคประกอบทางดานความคิด หรือความเขาใจของ

บุคคลที่มีตอสิ่งเรานั้น ๆ เพ่ือเปนเหตุผลในการที่จะสรุปรวมเปนความเชื่อ หรือชวยในการ
ประเมินผลสิ่งเรานั้น ๆ 

2.  Feeling Component เปนองคประกอบทางดานความรูสึก หรืออารมณของบุคคลที่
มีความสัมพันธกับสิ่งเรา เปนผลเนื่องมาจากการที่บุคคลประเมินผลสิ่งเรานั้นแลววาพอใจหรือไม
พอใจ ตองหรือไมตองการ ดีหรือเลวอยางไร 

3.  Action Tendency Component เปนองคประกอบทางดานความพรอม หรือความ
โนมเอียงที่บุคคลจะประพฤติปฏิบัติ หรือตอบสนองตอสิ่งเราในทิศทางที่จะสนับสนุนหรือคัดคาน 
ทั้งน้ีขึ้นอยูกับความเชื่อ หรือความรูสึกของบุคคลที่ไดมาจากการประเมินผล 
  สรุปไดวาทัศนคติประกอบดวย 3 ประการ คือ องคประกอบทางดานความคิด
องคประกอบทางดานความรูสึก และองคประกอบทางดานความพรอมหรือดานแนวโนมที่จะแสดง
พฤติกรรม 
  

2.2 หนาที่และประโยชนของทัศนคติ 
 สุชา จันทรเอม และสุรางค จันทรเอง (2519: 47) กลาวถึงลักษณะที่สําคัญของทัศนคติ 

ดังน้ี 
1. ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู หรือเกิดจากประสบการณของบุคคล ไมใชเปน

สิ่งที่ติดตัวมาแตเกิด คนเราไดรับทัศนคติจากประสบการณตาง ๆ ในชีวิต บางครั้งไดรับเอาอยางซึ่ง
เราเริ่มตั้งแตเด็กอยูในวัยที่มีอายุนอย สิ่งตาง ๆ รอบตัวเด็ก เชน บิดา มารดา สัตวเลี้ยงตาง ๆ 
ตลอดจนเพื่อนฝูงของเด็ก มีอิทธิพลตอการสรางทัศนคติของเด็กวัยในระยะเริ่มตนทั้งสิ้น 

2. ทัศนคติเปนเปนเครื่องกําหนดขอบเขต ตลอดจนวิธีการตาง ๆ ที่เด็ก หรือบุคคลใช
พิจารณาสิ่งแวดลอม น่ันคือบุคคลพิจารณาสิ่งตาง ๆ ในแงที่แตกตางกัน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีทัศนคติ
ไมเหมือนกัน 

3. บุคคลแตละคน ยอมมีทัศนคติตอสถานการณเดียวกัน หรือบุคคลเดียวกันตางก็
ออกไปไดหลายลักษณะแลวแตประสบการณของบุคคลนั้น 

4.  ทัศนคติของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงน้ัน อาจจะเปนสิ่งที่ถาวรตลอดไป หรือ
ชั่วคราวก็ได ทัศนคติบางอยางที่อยูในสภาพไมม่ันคงก็พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงได สวนทัศนคติที่
ม่ันคงถาวรยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรม และการเปลี่ยนแปลงยอมมีไดยาก 

ไซมอน และ แคทซ (นิศรา แกวสนธิ. 2542: 10 ; อางอิงจาก Simon. 1956 ; Katz. 
1960) ไดกลาวหนาที่และประโยชนของทัศนคติได 4 ประการ คือ 
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1. หนาที่ใหความพอใจ (Understanding or Knowledge Function) ทัศนคติหลาย
อยางชวยใหเขาใจโลก และสภาพแวดลอมไดเรียนรู และเขาใจการกระทําของบุคคลในสังคม 
สามารถอธิบาย และคาดคะเนการกระทําของตนเอง และของบุคคลอื่น 

2. หนาที่ปองกันตนเอง (Ego defense or Protect their self-esteem) บอยครั้งที่
บุคคลจําเปนตองหาทางออกใหกับตนเองเพื่อความสบายใจ เปนตนวาการที่วาคนอื่นตรง ๆ ก็จะ
หาทางออกปองกันตนเองวา การที่ตนทําเชนน้ันก็เพราะมีความจริงกับเพ่ือนฝูงหนาที่ในการปรับตัว 
(Adjective Function or Need Satisfaction) ทัศนคติจะชวยบุคคลในดานการปรับตัวในเขากับ
สภาพแวดลอม และสังคม โดยปกติบุคคลมักจะคํานึงถึงผลประโยชนที่จะไดรับเปนสําคัญ และจะ
พัฒนาทัศนคติตามแนวทางที่คาดวาจะสนองตอบความตองการของตนได เชน คนหันมาชอบ
การศึกษาเลาเรียน เพราะเชื่อวาการศึกษาสูงจะชวยใหมีชีวิตที่ดีขึ้น 

3. หนาที่แสดงออกมาซึ่งคานิยม (Value Expression) ทัศนคติชวยใหบุคคลได
แสดงออก ซ่ึงคานิยมของตนเอง ตัวอยาง อยางที่มีความซื่อสัตยมาก ก็จะแสดงออกโดยการไมฉอ
ราษฎรบังหลวง 

 
                                    2.3 ปจจัยที่ทําใหเกิดทัศนคติ 

   ประดินันท อุปรนัย (2518: 177) ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรูมากกวาเปนสิ่งที่
กําหนดขึ้นเอง สิ่งแวดลอมตาง ๆ จึงมีอิทธิพลตอทัศนคติ ไดแก ศาสนา ความเชื่อในสังคม 
ขนบธรรมเนียมประเพณีของสังคม สื่อมวลชนตาง ๆ ดังน้ันปจจัยที่เปนตัวกําหนดทัศตคติของ
บุคคล ไดแก 

1. การเรียนรู ไดแก การอบรมสั่งสอนอันจะเปนการสะสม และรวบรวบประสบการณ
เอาไวเปนจํานวนมาก เชน เด็กที่ เกิดในครอบครัวนับถือศาสนาพุทธ จะมีความเลื่อมใสใน 
พุทธศาสนา เพราะไดรับอิทธิพลจากการอบรมสั่งสอน หรือประสบการณตาง ๆ ไว 

         2. ประสบการณสวนตัวโดยตรง เชน การรับประทานอาหารทะเล เม่ือแพแลวก็ยอม
เกิดทัศนคติที่ไมดีตออาหารทะเล 

       3. เหตุการณประทับใจ ซ่ึงอาจเปนเหตุการณครั้งเดียว และรูสึกประทับใจ ซ่ึงอาจจะ
เปนในทางลบ หรือบวกก็ได 

         4. การรับเอาแบบทัศนคติของผูอ่ืนมาเปนของตน โดยยอมรับเอาทัศนคติของผูที่
เหนือกวามาปฏิบัติตอ เชน รุนนองรับทัศนคติบางอยางมาจากรุนพ่ี ลูกรับทัศนคติบางเรื่องมาจาก
พอแม เปนตน 

         5. เกิดจากลักษณะบุคลิกภาพของคนแตละคน เชน คนมองโลกในแงราย ก็จะมี
ทัศนคติที่ไมดีตอสิ่งตาง ๆ เสมอ 
                6. เกิดจากอิทธิพลของสื่อมวลชนเปนแหลงใหขอมูลที่กอใหเกิดทั้งความเขาใจและ
อารมณชักจูงไปสูการปฏิบัติได 
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3. ทฤษฏีและแนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพในการทํางาน 
 มีผูใหความหมายของบุคลิกภาพ ดังน้ี 

 บุคลิกภาพ ในพจนานุกรมศัพทสังคมวิทยาอังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
(2524:260) หมายถึง ผลรวมของความคิด ทาที และนิสัยซ่ึงสรางสมจากมูลฐานองคประกอบทางจิต
และทางกายภาพของบุคคล อันถายทอดมาทางชีววิทยาสวนหนึ่ง และจากแบบอยางวัฒนธรรมที่
ถายทอดทางสังคมอีกสวนหนึ่ง กับรวมถึงการปรับเหตุจูงใจ ความปรารถนา และความมุงประสงค
ของบุคคลนั้นใหเขากับความตองการและวิสัยแหงสภาพแวดลอมทั้งทางสังคมและที่ไมเกี่ยวของกับ
สังคม 

 กอรดอน ออลพอรต (G.W. Allport. 1973: 48) ไดใหความไววา การรวมตัวของระบบ
รางกายและจิตใจอันมีลักษณะเปนพลวัตภายในเอกบุคคลระบบกายภาพและจิตภาพนี้จะกําหนด
ลักษณะการปรับตัวของเขาผูน้ันใหเขากับสภาพแวดลอม 

 จูดิท อาร กอรดอน (Gordon. 1991: 84) ไดใหความหมายไววา ลักษณะตาง ๆ ที่
แตกตางกันของบุคคลแตละคน ประกอบดวย แรงจูงใจ อารมณ คานิยม ความสนใจ และทัศนคติ 
และความสามารถ 

 เฟรด ลูธันส (Luthans. 1986: 97) ไดใหความหมายไววา ลักษณะที่ปรากฏภายนอก
และพฤติกรรม หรือคานิยมทางสังคมที่กระตุนพฤติกรรม, การตระหนักภายในของตนเอง ในฐานะที่
เปนพลังถาวรภายในตัวบุคคลหนึ่ง ๆ และแบบแผนโดยเฉพาะของลักษณาการ (trait) ทั้งภายใน
และภายนองที่วัดได 

โรเบิรต เอส ฟลดแมน (Feldman. 1993: 480) ไดใหความหมายไววา ผลรวมทั้งหมด
ของลักษณะตาง ๆ ที่ทําใหคนแตกตางกัน หรือความคงที่ในพฤติกรรมของบุคคลที่กระทําใน
สถานการณตาง ๆ กัน 

 เอ.เอฟ.ซี.วอลเลส (A. F. C. Wallace. 1970: 6-7) ไดใหความหมายไววา องคประกอบ
ที่สลัลซับซอนของความรู ความเชื่อ ศิลปะ ศีลธรรม กฎหมาย ขนมธรรมเนียม ประเพณี 
ความสามารถและนิสัยอ่ืน ๆ ที่บุคคลแสวงหามาไดดวยตนเอง 

 
3.1 ปจจัยที่เปนตัวกําหนดบุคลิกภาพ 

               บุคลิกภาพของคนโดยทั่วไปจะถูกกําหนดจากปจจัย 3 ประการ คือ พันธุกรรม 
สภาพแวดลอม และสถานการณ (Robbins. 1979: 63-65) 

1. พันธุกรรม (Heredity) เม่ือเราตองเก่ียวของกับพันธุกรรม เราจะเห็นปจจัย ตาง ๆ 
ที่เปนตัวควบคุมปจเจกบุคคล ไดแก ความสูง ใบหนา เพศ อารมณ เปนตน ซ่ึงลักษณะดังกลาว
ไดรับการถายทอดมาจากพอแมที่เรียกวาลักษณะทางรางกายและจิตใจ ในเรื่องพันธุกรรมนี้ จะเห็น
ไดวา บุคลิกภาพของแตละคนก็คือ พันธุกรรมที่ไดถูกถายทอดโดยผานยีนส ยีนสจะกําหนดความ
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สมดุลของฮอรโมน ฮอรโมนจะเปนตัวกําหนดความสมดุลของรางกาย และรางกายจะกําหนด
บุคลิกภาพตอไป 

2. สภาพแวดลอม (Environment) หมายถึง วัฒนธรรม (Culture) ซ่ึงเปนเง่ือนไขใน
การกําหนดบรรทัดฐานระหวางกลุม ครอบครัว กลุมเพ่ือน และกลุมสังคม อิทธิพลจากสิ่งตาง ๆ ที่
คนเรามีประสบการณ จะเปนตัวผลักดันในการสรางบุคลิกภาพของคน อาจกลาวไดวา วัฒนธรรมจะ
สรางบรรทัดฐาน ทัศนคติ คานิยม และความเชื่อของคนจากคนรุนหนึ่งไปสูคนรุนหนึ่ง และยังคงเปน
เชนนี้เรื่อย ๆ เชน คนอเมริกา มีลักษณะนิสัยเปนคนขยัน มุงความสําเร็จ ชอบการแขงขัน รักอิสระ 
ทะเยอทะยาน กาวราว รวมมือ และใหความสําคัญแกครอบครัวมากกวางาน เปนตน สิ่งเหลานี้ไมใช
เปนผลมาจากวัฒนธรรมและประเพณีที่เขาถูกเลี้ยงดูมาอยางเดียว แตยังรวมถึงคําสอนทางศาสนา 
หนังสือที่อาน สิ่งที่ไดรับจากโรงเรียน ครอบครัว และเพื่อนดวย 

ประเภทของบคุลิกภาพ ประกอบดวย 
1. บุคลิกภาพทางดานรางกาย (Physical personality)  เชน การมีรูปรางใหญโต 

รูปรางเล็กบอบบาง นํ้าหนักมากหรือนอย รูปทรง หนาตา ความสูง สิ่งเหลานี้เปนสิ่งแสดงใหทราบ
ถึงประสิทธิภาพและความแข็งแรงในตวับุคคลและยังมีผลทางจิตใจดวย 

2. บุคลิกภาพทางจิตใจ (Psychological personality)  เชนความแมนยําในการจํา 
จินตนาการ ความสนใจ ความตั้งใจ การตัดสินใจ เปนตน เปนสิ่งที่เกี่ยวกับสมอง 

3. บุคลิกภาพทางความสามารถ  (Capability personality)  หมายถึง ความสามารถใน
การทํางานอันเปนลักษณะเฉพาะบุคคล เชน การแกปญหาในเหตุการณเฉพาะหนา สติปญญา ไหว
พริบ ความคดิริเริ่ม และความสามารถอันเกิดจากการเรียนรูฝกฝน เชน มีทักษะในการทํางานอยาง
หน่ึงอยางใด ทักษะในดานภาษา กีฬา ศลิปะ เปนตน 

4. บุคลิกภาพทางจริยธรรม  (Ethical personality)  หมายถึงความประพฤติ ศลีธรรม
จรรยา เชน ความสุภาพ ความออนโยน ความซื่อสัตย ความไมเห็นแกตัว เปนตน 

5. บุคลิกภาพทางสงัคม  (Social personality)  คือพฤติกรรมที่แสดงตอผูอ่ืน เชน 
ทาทาง กริยา มารยาท ความประพฤติ เชน ชอบคบหาสมาคม การชอบเก็บตัว การชอบแสดงออก 
สงบเสงี่ยม ชอบเดน ยอมรับในเหตผุลของผูอ่ืน การยอมแพไมสู เปนตน 

6. บุคลิกภาพทางจิตใจและอารมณ  (Mental and emotional personality)  คือ
ความรูสึกทางจิตใจที่ทําใหเกิดการกระทําตางๆ เชน ตืน่เตน ตกใจงาย เฉยๆ กลาหาญ ขลาด  
ใจเย็น ใจรอน เปนตน 

7. บุคลิกภาพทางขวัญกําลังใจ  (Morale personality)  คือความสามารถที่ควบคุม
บังคับพฤติกรรมตางๆ ที่กระทําไปโดยเจตนาได เชน เปนคนกระฉับกระเฉง วองไว เฉื่อยชา ใจแข็ง 
ใจออน มีความมั่นคง ความขยันหม่ันเพียร บากบั่น อดทน ตอตานกบัความยากลาํบาก การตอสูกับ
อุปสรรค ความเบื่อหนาย ความตั้งใจที่ยึดม่ันในจุดมุงหมาย คนที่มีกําลังใจดีจะสามารถควบคุม
พฤติกรรมไวได  คนที่กําลังใจออนไหวจะไมสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได เชน ถารูสึกดีใจก็
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หัวเราะออกมาดังๆ  แสดงสีหนาพอใจเกินไป ถาเสียใจก็อาจรองไหหรือแสดงความเศราโศกอยาง
เห็นไดชัด เปนตน 

แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ  มีดังน้ี 
1.   บุคลิกภาพเปนผลรวมจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม 
2.   บุคลิกภาพตองมีการสรางเสริม  ไมไดเปนสิ่งที่เกิดขึน้เองตามธรรมชาต ิ
3.   บุคลิกภาพตองใชเวลาในการหลอหลอมมาเปนระยะเวลานาน ไมอาจเกิดขึ้นได

ในชวงระยะสัน้ 
4. บุคลิกภาพพืน้ฐานของบุคคลจะถูกหลอหลอมในชวงอายุแรกเกิด-6 ขวบ 
5. บุคลิกภาพสามารถปรับปรงุได  ไมใชสิ่งที่คงที่ตายตวั 
6. ไมมีบุคคลคูใดที่จะมีบุคลิกภาพเหมือนกันทุกประการ 
7. ไมมีบุคลิกภาพของบุคคลใดที่สมบูรณพรอมจนไมมีทางปรับปรุงหรือพัฒนาใหดีขึ้น

ไดอีก 
8. บุคลิกภาพ เปนลักษณะทางกายและจิตรวมกัน และมีสวนเกี่ยวของอยางใกลชิดกบั

ความรูความเขาใจ ความรูสึก และการกระทํา ซ่ึงจะออกมาเปนลักษณะนิสัย 
9. บุคลิกภาพมีผลโดยตรงทั้งบวกและลบตอองคกร ธุรกิจ การงาน หรือสะทอนเปน

ภาพพจนของหนวยงานและองคกร 
10. บุคลิกภาพมีผลอยางยิ่งตอความสําเร็จและความลมเหลวของบุคคลทัง้สวนตน 

ครอบครัว และหนวยงาน 
ประเภทของบคุลิกภาพที่องคการคัดเลือก (Selected organization personality) 
การคัดเลือกบคุลากรเขาทํางานดวยการสัมภาษณจะมุงใหความสําคญัในเรื่องตอไปน้ี 
1.   รางกาย  (Physical)   หมายถึง รูปราง หนาตา สุขภาพอนามัย นํ้าหนัก ความสูง 

ทรงผม การเดิน การแตงกาย เปนตน 
2. ความรู  (Khowledge or attainments)  หมายถึง  ความรูทางวิชาสามัญ วิชาชีพ 

ความรูพิเศษ ประสบการณในการทํางาน 
3. เชาวนปญญา  (Intelligence)  หมายถึง ความเฉลียวฉลาด ความรอบคอบ  

ไหวพริบ และการแกปญหาเฉพาะหนา 
4. ความสนใจ  (Interests)   หมายถึงความเอาใจใส ความสนใจแตละบุคคลวามีความ

สนใจในเรื่องราวตางๆ มากนองเพียงไร  เชน การเมือง กฬีา งานอดิเรก วิชาการที่เรียนมา เปนตน 
5. นิสัยใจคอ  (Habit or disposition)  เปนคนเอาการเอางาน หรือเหลาะแหละไมสู

งาน โอบออมอารี เอ้ือเฟอเผื่อแผ เยือกเย็น หรือขี้โมโห ฉุนเฉียว 
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     กลาวโดยสรุป จากการศึกษาวิจัยพบวา ทั้งพันธุกรรมและสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนด
บุคลิกภาพที่สําคัญของคน พันธุกรรมจะเปนตัวกําหนดลักษณะที่มองเห็นไดจากภายนอกแต
ศักยภาพของบุคคลจะถูกกําหนดจากความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดดี
เพียงใด 

 3. สถานการณ (Situation) สําหรับปจจัยที่ 3 คือ สถานการณน้ันจะมีอิทธิพลตอผล
ของพันธุกรรมและสภาพแวดลอมในการสรางบุคลิกภาพโดยทั่วไปบุคลิกภาพของคนจะมีความคงที่
และมีความสม่ําเสมอ จนกวาสถานการณที่เปนอยูในขณะนั้นเปลี่ยนแปลงไป ก็จะทําใหบุคลิกภาพ
เปลี่ยนแปลงไปดวย เชน การไปทําบุญที่วัด การเขาสอบสัมภาษณ การไปรับประทางอาหารใน
สวนสาธารณะ การรวมงานฉลองสมรส การรวมงานศพ เปนตน 
 
         3.2 คุณสมบัติที่สําคัญของบุคลิกภาพในการทํางาน  (พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน .  
2545: 31-33) ไดแก 

  1. สภาพการควบคุมตัวเอง (Locus of Control) 
  2. การมุงเนนความสําเร็จ (Achievement Orientation) 
  3. อํานาจนิยม (Authoritarianism) 

       4. แมคเรียเวลลีนิยม (Machiavellianism) 
       5. การยกยองตัวเอง (Self-esteem) 
       6. การตรวจสอบตัวเอง (Self-monitoring) 
       7. แนวโนมของความเสี่ยง (Propensity for risk-taking) 
 

            3.3 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพในการทํางาน 
 แอนดรู คารเนกี (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 78) ผูประสบความสําเร็จจากธุรกิจ
อันยิ่งใหญในประเทศสหรัฐอเมริกา ยอมรับวาบุคลิกภาพเปนความสําคัญอันดับแรกที่จะทําใหกาว
ไปสูความสําเร็จ  

  1. เปนผูที่เขาถึงจิตใจคน 
 2. มีจุดมุงหมายแนนอน ทําอะไรทําจริง 
 3.  มีการแตงกายที่เหมาะสม 
 4. มีทาที และกิริยาอาการเคลื่อนไหว 
 5. นํ้าเสียงนุมนวลชวนฟง 

6. มีความซื่อสัตย  
 7. เปนคนคงเสนคงวา 

8. มีอารมณขัน 
9. ไมเห็นแกตัวมากเกินไป 
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10. แสดงสีหนาเปนมิตรกับคนทั่วไป 
11. นึกคิดแตในสิ่งดี 
12. มีความกระตือรือรน 
13. มีสุขภาพอนามัยสมบูรณแข็งแรงดี 
14. มีปฏิภาณไหวพริบดี 
15. มีความรูรอบตัวเปนอยางดี 
16. เปนนักฟงที่ดี 
17. มีศิลปะในการพูด พูดดวยความจริงใจ 
18. มีศิลปะในการดึงดูดใจผูพบเห็น 
19. รูจักใชถอยคําพูดใหเหมาะสมกับบุคคล กาลเทศะ และเหมาะกับผูฟง 
20. มีศิลปะในการคบหาสมาคมกับคนและเพื่อนรวมงาน 

            

  4. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
            มัลลิกา ตนสอน (2544:20-23) ไดเสนอ การทําความเขาใจพฤติกรรมการทํางานเปนงาน
สําคัญของผูบริหารในทุกระดับ โดยที่ผูบริหารจะสังเกตและวิเคราะหพฤติกรรมการปฏิบัติของบุคคล
จะตองใหความสนใจกับตัวแปรอยางนอย 2 กลุม ซ่ึงตางก็มีอิทธิพลโดยตรงตอความแตกตางของ
พฤติกรรม ไดแก ตัวแปรระดับบุคคล และตัวแปรระดับองคกร ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

   
ภาพประกอบ 5 แสดงตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความแตกตางของพฤตกิรรม 

   ตัวแปรระดับ
บุคคล 
  -  ปจจยัทางประชากร 
-  ความสามารถและ     
   ทักษะ 

  -  การเรียนรู 
  -  ทัศนคต ิ
  -  บุคลิกภาพ 

     พฤติกรรมการ
ทํางาน 
-  มีประสิทธิภาพและ 
    ประสิทธิผลสูง 
-  ไมมีประสิทธิภาพ 
    แตไมกอใหเกิดผล 
    เสียหาย 

  -  ไมมีประสิทธิภาพและ 
     ประสิทธิผล แลวยัง 
    กอใหเกิดความเสียหาย 

     ตัวแปรระดับ
องคกร 
-  ทรัพยากร 
-  ภาวะผูนํา 
-  รางวัล 
-  โครงสราง 
-  การออกแบบงาน 
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ตัวแปรระดับบุคคลจะประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ประการตอไปน้ี 
1.  ปจจัยทางประชากร เชน พ้ืนฐานทางสังคมและเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา อายุ 

และเพศ เปนตน 
2.  ความสามารถและทักษะ เปนสิ่งที่ติดมาตั้งแตเกิด หรือไดรับการฝกฝนใหสามารถ

ปฏิบัติงานอยางคลองแคลว 
3.  การรับรู เปนกระบวนการที่บุคคลไดรับการกระตุน ตีความและใหความหมายกับ

สภาพแวดลอมรอบ ๆ เขา ซ่ึงมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล 
4.  ทัศนคติ เปนสถานะภายในจิตใจที่เกิดขึ้นจากความพรอม การเรียนรู และการ

จัดระบบผานประสบการณของบุคคล 
5.  บุคลิกภาพ เปนภาพสะทอนความรูสึกและพฤติกรรมของบุคคลที่เกิดขึ้นจาก

ธรรมชาติ และการเรียนรูซ่ึงผูอ่ืนสามารถสังเกตและรับรูได 
แคทซ และ แคนซ (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 25 ; อางอิงจาก Katz ;& Kahn. 1966: 

114-115) เสนอวาพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการดวยกัน ที่องคการจะตองได รับ 
การสนองตอบจากคนในองคการ เพ่ือทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงสุดได คือ 

ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซ่ึงทรัพยากรดาน
คนที่มีคุณภาพ ซ่ึงหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปใน
ระบบแลว องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัล
ตอบแทนใหเหมาะสบกับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 

ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามาถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติที่เชื่อถือได ตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็ม
ความสามารถ ดวยความเต็มใจ และปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตน ตามความ
รับผิดชอบ 

ประการสุดทาย นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาท
แลว พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือใน
โอกาสพิเศษ เพราะการพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่ว ๆ ไป เกี่ยวกับขอพึงปฏิบัติที่
เกี่ยวกับงานเทานั้น จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติไปตามที่ตนเองเห็นสมควร
วาดีที่สุด สําหรับองคการ ดังน้ันองคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวย
ตอการที่พนักงานไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตยังตองรับผิดชอบตอการคิดและการ
กระทําในการริเริ่มสรางสรรค 
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5. ประวัติความเปนมาของ บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
           บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน)  กอตั้งขึ้นในป 2528 ในนามบริษัท เอที แอนด ที 
และตอมาในป 2534 บริษัท  ชินวัตร ไดเร็คทอรี่ส จํากัด ไดเขามาดําเนินการตอ ซ่ึงทําธุรกิจ
ทางดานการจัดพิมพและแจกจายสมุดรายนามผูใชโทรศัพททั้งหนาขาวและสมุดโทรศัพทหนาเหลือง
ทั่วประเทศภายใตสัมปทานจาก องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ตอมา ในป 2539 ไดมีการนํา
เทคโนโลยีใหมๆ เขามาใหลูกคาไดรับความสะดวกในการใชงานมากยิ่งขึ้นดวยการจัดทํา สื่อซีดีหนา
ขาวและหนาเหลือง เพ่ือเปนการขยายธุรกิจไปสูการผลิตสื่อมัลติมีเดียที่กําลังเปนที่นิยมกัน ซ่ึงป 
2541 องคการโทรศัพทแหงประเทศไทยไดเขารวมทุนกับบริษัท ชิน คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) 
ไดเสริมบริการทางดานการใหขอมูลอัตโนมัติเกี่ยวกับสินคาและบริการผานทางโทรศัพทและโทรสาร
ดวยระบบ Audiotex ในนาม “Yellow Talk”  และเนื่องจากการที่บริษัทไดมีการทําสื่อตางๆ ขึ้นมา
อยางมากมาย จึงมีการเปลี่ยนชื่อจาก บริษัท ชินวัตร ไดเร็คทอรี่ส จํากัด เปนบริษัท เทเลอินโฟ มี
เดีย จํากัด ในป 2542 
            หลังจากนั้นในป  2543 บริษัท สิงเทล เยลโล เพจเจส ไพรเวท ลิมิเต็ด ไดเขารวมทุนกับ
บริษัท ชิน คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) และองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ในการใหบริการ
คนหาหมายเลขโทรศัพท และขอมูลเกี่ยวกับสินคา-บริการผานโทรศัพทหมายเลข 1154 ในนาม 
“1154 Talking YellowPages รวมทั้งบริการไดเร็ค-ทอรี่สออนไลน ในนาม www.yellowpages.co.th 
ในระหวางนั้นก็มีการเพิ่มชองทางทางธุรกิจขึ้นมาหลายชองทาง จนกระทั่งในป  2548 ไดเปลี่ยนชื่อ
เปน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน)  โดยมีบริษัทซีเอส ล็อกซอินโฟ จํากัด(มหาชน) เขา
ถือหุนแทนบริษัท ชิน คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) และบริษัท สิงเทล เยลโล เพจเจส ไพรเวท  
ลิมิเต็ด  ซ่ึงในปเดียวกันนี้เองบริษัทฯไดมีการเปลี่ยนบริการ 1154 Yellow Plus เปน 1188 
Thailand Yellowpages อํานวยความสะดวกใหกับผูใชในการคนหาเลขหมายโทรศัพทของธุรกิจ 
รานคา และบุคคลทั่วประเทศกวา 6 ลานหมายเลข 
             บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน) เปนผูดําเนินการจัดทําสมุดหนาขาวและหนา
เหลืองไทยแลนดเยลโล เพจเจส อยางเปนทางการกวา 20 ป และดวยความมุงม่ันที่จะพัฒนาสื่อ
ธุรกรรมที่สมบูรณทุกรูปแบบ เพ่ือใหเกิดบริการที่สะดวก รวดเร็วและตอบสนองตอความตองการ 
ของลูกคา เราจึงไดพัฒนาบริการรูปแบบใหมใหเขาถึงครอบคลุมทุกกลุมผูใชมากยิ่งขึ้นประกอบดวย 
บริการ 1188 Thailand Yellowpages เปนบริการที่ชวยคนหาหมายเลขโทรศัพทที่ตองการรวมทั้ง
ใหขอมูลเกี่ยวกับสินคาและบริการทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษผานหมายเลข 1188 ชวยใหชีวิต
ของการคนหางายเพียงปลายนิ้ว บริการ www.yellowpages.co.th เว็บไซตที่รวบรวมขอมูลสินคา 
บริการ และหมายเลขโทรศัพทกวา 6 ลานเลขหมายทั่วประเทศไทย เพ่ือชวยใหการตัดสินใจเลือก
ซ้ือเกิดความคุมคาสูงสุด นอกจากนี้ยังมีบริการสื่อสิ่งพิมพอ่ืนๆ อีกเชน  Visitors' Guide to 
Thailand และ Thailand Export-Import Yellow Pages 
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ดังน้ัน จึงเชื่อม่ันไดวา ทุกบริการที่ไดรับการพัฒนาอยางไมหยุดนิ่งจากบริษัทฯ คือ
บริการที่ผูใชและผูลงโฆษณาจะไดรับประโยชนสูงสุด 

 
สินคาและบริการ : 
    - สมุดหนาเหลือง ฉบับกรุงเทพฯ และปรมิณฑล  

- 5 ภูมิภาคทั่วประเทศไดแก  ภาคเหนือ  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคกลาง     
ภาคตะวันออก  และภาคใต 

 - สมุดโทรศัพทหนาขาว   ฉบับรวมรายชื่อธุรกิจ   
 - ซิตี้เยลโลเพจเจส ฉบับ นนทบุรี, ปทุมธานี, สมุทรปราการ  

และอีก 3 โซนในกรุงเทพ 
- Thailand Export-Import Yellow Pages 
- Visitors’ Guide to Thailand    
- บริการออกแบบสื่อสงเสรมิการตลาดครบวงจรในรูปแบบสื่อ Multimedia 
- การใหบริการขอมูลทางเสยีง 2 Get 1900 222 
- บริการใหเชาฐานขอมูล 
- Outsource Call Center  

ที่ตั้ง  

 ชั้น 25-28 อาคารวานิช 2 
 เลขที่ 1126/2 ถนนเพชรบุรีตัดใหม แขวงมักกะสัน เขตราชเทวี กรุงเทพฯ 10400 
 โทร. 0-2262-8888 แฟกซ 0-2262-8899 

วิสัยทศัน (Vision) 

 ทุกครั้งที่ผูบรโิภคมีความตองการซื้อ "หนาเหลือง" จะเปนสื่อธุรกรรม เพ่ือการซื้อ 
การขายอันดับแรก ที่สามารถสนองตอบ ตอความตองการอันหลากหลาย  

ภารกิจ (Mission) 

 เราจะสรางสรรคทุกชองทาง ทั้ง พลิก-โทร-คลิก ให "หนาเหลือง" ของเรา ชวยผูบริโภค 
ใหสมารถเขาถึงผูขาย ในทุกโอกาส ทุกความตองการ ณ ชวงเวลาแหงการตัดสินใจ 
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6.โครงสรางองคกร 
 

 
 
7. เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   กิลฟอรด และเกรย (เสาวภาคย ดีวาจา 2528: 50; อางอิงจาก Guilford ;& Gray. 1970) 
ไดรวบรวมองคประกอบที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางานจากงานวิจัย 150 เรื่อง พบวา 
สี่ปจจัยแรกที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางาน คือ ความมั่นคงในการทํางาน ตัวงานเอง 
ความกาวหนาในการทํางาน และการไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
   โกมุท จีวัลย (2546) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร บริษัท 
เจนบรรเจิด จํากัด ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา และดานการบังคับบัญชา อยู ในระดับพึงพอใจมาก สวนดานลักษณะงาน  
ดานคาตอบแทน และดานความกาวหนาในอาชีพอยูในระดับปานกลาง 
   โคเออรเนอร (สิริรัตน สวยสม 2546: 27 ; อางอิงจาก Koernor. 1981: 43-44) ไดศึกษา
ถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลสาธารณสุข จํานวน 32 คน จากสมาคม
เยี่ยมบานของ บริษัท ฮารทฟอรด พบวา อายุ ประสบการณ การรับรู พฤติกรรมการเปนผูนําของผู
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นิเทศ มีความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจและผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษามี
ความสัมพันธในทางบวกกับการปฏิบัติงาน 
 เซปปารด และเฮอรริค (เสาวภาคย ดีวาจา. 2528: 50 ; อางอิงจาก Sheppard and 
Herrick. 1972) ไดแสดงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด ไดแก 
ความกาวหนาในการทํางาน ตัวงานเอง ความมั่นคง รายได และผูบังคับบัญชา 
 ประดับ ขันทองทิพย (2536: ง) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในงานของพนักงานครู
เทศบาล : ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาลในจังหวัดลพบุรี พบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานครู
เทศบาล เทศบาลในจังหวัดลพบุรีโดยสวนรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก จํานวน 6 ดาน คือ
ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ความ
พึงพอใจขึ้นกับตําแหนงของงาน 
 ทวีชัย อํ่าวิจิตร (2546) ไดศึกษาวิจัย เรื่อง ทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่
มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของหางหุนสวนจํากัด คอมโพเนนท เทรด เซ็นเตอร 6 ดาน คือ 
ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการปฐมนิเทศ ดานการฝกอบรม ดานการเลื่อนตําแหนง 
ดานคาตอบแทน และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา 
พนักงานเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญมีอายุ 20-28 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ระดับตําแหนงพนักงานทั่วไป เงินเดือน 6,000-19,000 บาท และ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 4-6 ป ดานผูบริหารพบวาเพศหญิงมีมากกวาเพศชาย มีอายุ 38-43 ปและระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 7-9 ป ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 6 ดาน คือ ดานการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการปฐมนิเทศ ดานการเลื่อนตําแหนง ดานคาตอบแทน และดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับดี พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันมีทัศนคติตอการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ และทัศนคติของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของ
หนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แมคเฟอรรอน (สิริรัตน สวยสม 2546: 27 ; อางอิงจาก McPherran. 1966: 11-18) ไดเสนอ
ปจจัยสําคัญที่มีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจ ซ่ึงไดแก การจัดการองคกร การมอบหมายงาน การ
ปฐมนิเทศ การติดตอสื่อสาร คุณสมบัติของบุคลากร การมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องราวตาง ๆ 
การยอมรับสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การประเมินผลและ
งบประมาณ 
 รุงรัตน ศรีวรรณวิทย (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจ
โดยรวม และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เฮริเทช อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
พบวา ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับต่ํา และดานความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ความตั้งใจ
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และยินดีที่จะเรียนรูระบบงานใหม ๆ ที่จะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การเขารับการ
ฝกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานเพื่อเพ่ิมทักษะและความรู บรรยากาศในการทํางานเปนกันเอง 
ไมตึงเครียด และผลงานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ลิปคาและกูลเล็ต (รัชนี สังขสุวรรณ 2547: 46 , อางอิงจาก Libka ;& Goulet. 1979: 125) 
ไดศึกษาทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของครู พบวา กลุมครูที่มีพฤติกรรมในการทํางานสูงมี
ทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพครูสูงกวากลุมครูที่มีพฤติกรรมการทํางานปกติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 วัตสัน (สิริรัตน สวยสม 2546: 27 ; อางอิงจาก Watson. 1976: 4-7) ไดกลาวไววาผูบริหาร
เปนองคประกอบที่มีผลกระทบโดยตรงตอขวัญกําลังใจของครู อาจารย ดวยการใหการยกยอง
สรรเสริญ ใหความรวมมือ ใหความสนใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมทั่วไป ใหความเชื่อถือยอมรับในการ
รับผิดชอบของครู อาจารย สนับสนุนสงเสริมใหครูอาจารยไดมีความกาวหนาในหนาที่การงาน
ความรูสึกในความรับผิดชอบ และความสัมพันธระหวางผูรวมงานกับผูบังคับบัญชา 
 วอลคเกอรและคนอ่ืน ๆ (รัชนี สังขสุวรรณ 2547: 46 ; อางอิงจาก Walker ;& others. 
1972: 732) ไดศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติของครูที่ทําการสอบนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
สูงมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพครูสูงกวากลุมครูที่สอนนักเรียนใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนปกติ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 วิบูลย แมนสถิต (2530: 90) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของศึกษาธิการอําเภอในประเทศไทย โดยใชทฤษฎีของเฮอรซเบิรก พบวา ปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของศึกษาธิการอําเภอในประเทศไทย คือ ความสําเร็จในการทํางาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และเงินเดือน 
 สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฎไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
ผลการวิจัยพบวา 1) การวิเคราะหและเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา 
สถานภาพสมรส และคณะที่สังกัด สรุปไดดังน้ี เพศและวุฒิการศึกษาและสถาพสมรสที่ตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน สําหรับคณะที่สังกัดตางกันมีพฤติกรรมการทํางานที่ตางกัน มี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   2) การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล 
ไดแก อายุของบุคลากรสายการสอน ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) รายได (ตอเดือน) มี
ทิศทางตรงกันขามกับพฤติกรรมการทํางาน แสดงวา อายุมาก ประสบการณในการทํางานมาก 
(อายุงาน) รายได (ตอเดือน) มาก มีพฤติกรรมการทํางานนอย สําหรับบรรยากาศ ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ ความเชื่ออํานาจของตน ในการทํางานของบุคลากรสายสอนมีทิศทางเดียวกัน แสดงวา 
บรรยากาศในการทํางานที่ดี ทัศนคติในการทํางานที่ดี บุคลิกภาพในการทํางานที่ดี และความเชื่อ
อํานาจในตนสูงมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสอน 
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 สิทธิศักดิ์ วงศศิริภัทร (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ฝายผลิต กรณีศึกษา บริษัท อเกีย ซิสเต็มส ไมโครอีเล็คทรอนิคส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ดาน
ประชากรศาสตรพนักงานที่มีเพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน 
รายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 และความพึงพอใจในการทํางานทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานฝายผลิตโดยรวม อยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากการศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยเกี่ยวของ สรุปไดวาความพึงพอใจในการทํางาน
เปนสิ่งที่พนักงานตองการ เกิดการจูงใจ จนทําใหเกิดความจงรักภักดีในองคกร ผูวิจัยไดใชทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว เปนทฤษฎีความตองการของมนุษยและการตอบสนองขององคกรสําหรับ
ทฤษฎี ERG ซ่ึงดัดแปลงทฤษฎีของมาสโลว ไดแก ความตองการที่จะอยูรอด ความตองการ 
ความสัมพันธ และความตองการความเติบโต ทัศนคติในการทํางานไดนําทฤษฎีและงานวิจัย ไดแก 
ธงชัย สันติวงษ McGuire , Shaver และเชิดศักดิ์ ฆวาสินธุ ไดกลาวถึงทัศนคติ 3 ดาน คือ ดาน
ความรูในงาน และดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม ทําใหองคกรไดทราบวาพนักงานมีความรูใน
งานและความรูสึกอยางไรในการทํางาน เพ่ือนํามาปรับปรุงและหาแนวทางแกไข พนักงานจะได
ทํางานใหตรงตามวัตถุประสงคขององคกร บุคลิกภาพในการทํางาน ใชทฤษฎีของแอนดรู คารเนกี 
โดยนําแนวคิดที่สําคัญเพียง 6 ประการมาใช ซ่ึงเปนบุคลิกที่โดดเดนซึ่งจะทําใหองคกรประสบ
ความสําเร็จได สวนพฤติกรรมการทํางานของพนักงานของมัลลิกา ตนสอน ไดแสดงใหเห็นถึง
พฤติกรรมการทํางานทั้งในดานของบุคคลและในดานขององคกร ทําใหเกิดประโยชนกับพนักงาน
และองคกรพรอมกัน และ แคทซ และ แคนซ ไดแสดงพฤติกรรมการทํางานเพื่อองคกรจะไดรับการ
ตอบสนองจากคนในองคกร เพ่ือทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย นอกจากนั้นผูวิจัยไดทฤษฎี งานวิจัย 
เอกสารที่เกี่ยวของอ่ืน ๆ มาใชในการวิจัยครั้งน้ี 
  
 



      บทท่ี 3  
 วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชในการวิจัยคอื  พนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน) 
จํานวนพนักงานทั้งสิ้น 450 คน (ฝายทรัพยากรบุคคล กุมภาพันธ 2551) 
            กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี โดยใชสูตรสําหรับกรณีที่ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร ยามาเน (Yamane. 1973 : 725) 
 

    n  =   2)(1 eΝ+
Ν

 
 
กําหนดให  e   คือ  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง (กําหนดใหเทากับ 0.05) 
  N  คือ  จํานวนประชากรทีศ่ึกษาทั้งหมด 
  n  คือ   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
ดังน้ัน จากสูตร สามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง ไดดังน้ี 
  e  =  0.05 
  N  =  450 
 
 n  =  450 

  1 + [(450x (0.05)²] 
 

n  =  450 
   2.125 

    = 211.76  หรือประมาณ 212  คน 
จึงไดกลุมตัวอยาง 212 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตัวอยางเพ่ือปองกันการผิดพลาดที่จะเกิด 

เทากับ 38 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 250 คน   
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วิธีการสุมตัวอยาง 
 ข้ันตอนที่ 1  การเลือกตวัอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดย

แบงประชากรออกตามสายงานการปฏิบตัิงานและทําการสุมตัวอยางทุกๆชั้นตามตารางที1่  
 
                 สูตรการคํานวณดังน้ี 
 

 จํานวนพนักงานที่สุม  = ประชากรแตละสายงาน x250 
     จํานวนประชากรทั้งหมด 
ดังแสดงใน ตาราง 1  
 
ตาราง 1 ประชากรและกลุมตวัอยาง  ของบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน) 
 

ลําดับ
ที่ สายงาน จํานวนประชากร(คน) จํานวนตวัอยาง(คน) 

1 Sales 194 108 

2 Production 103 57 

3 Voice & Online 60 33 

4 Information System 16 9 

5 Marketing 39 22 

6 Finance & Accounting 18 10 

7 Human Resource&Admin 20 11 

    450 250 

 
 

ข้ันตอนที่ 2 การเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลอืกกลุม
ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนที่คํานวณไดในขั้นที่ 1  

 
2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล 

เคร่ืองมือและขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ หรือแบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล มีการ
ดําเนินการสรางตามลําดับดังน้ี 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วธิกีารจากเอกสาร หลักการ ทฤษฎี และงานที่เก่ียวของ เพ่ือ 
นํามาใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงค 
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2. สรางแบบสอบถามสําหรับเก็บขอมูล ซ่ึงแบงออกเปน 6 ตอน ดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของบุคคล มีลักษณะแบบใหเลือกตอบ มี

ทั้งหมด 6 ขอ ไดแก 
 ขอ 1 เพศ เปนขอมูลประเภท Nominal Scale 
  1.1 ชาย  1.2. หญิง 

ขอ 2 อายุ เปนขอมูลประเภท Ordinal Scale 
 ผูวิจัยไดกําหนดใหอายุ 20 ป เปนคาอายุต่ําสุดที่ใชในการกําหนดชวง 
เน่ืองจากเปนอายุขั้นต่ําที่สามารถสมัครงานกับองคกรได และใชขอมูลอายุสูงสุด
ของพนักงานที่ทํางานกับองคกรจนเกษยีณอายุที่ 60 ป แบงเปน 4 ชวง โดยใชสตูร
ดังน้ี 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  =   ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

  จํานวนชั้น 
 ชวงอายุ =  60 - 20 

 
       4  
 
=  10 ป / ชวง 

  จากการคํานวณ สามารถแบงกลุมตวัอยางไดดังน้ี 
1. 20 ป - 29 ป 
2. 30 ป - 39 ป 
3. 40 ป - 49 ป 
4. 50 ปขึ้นไป 

ขอ 3 สถานภาพสมรส เปนขอมูลประเภท Nominal Scale 
1. โสด 
2. สมรส / อยูดวยกัน 
3. หยา / หมาย / แยกกันอยู 

ขอ 4 ระดับการศึกษาสูงสดุ เปนขอมูลประเภท Ordinal Scale 
1. ต่ํากวาปริญญาตร ี
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวาปริญญาตร ี

ขอ 5 ระดับตาํแหนงงาน เปนขอมูลประเภท Ordinal Scale  
   องคกรมีระดับตําแหนงงาน 
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     1.  PG 1-7                           

     2.  PG 8-11 

     3.  PG 12 up     

ขอ 6 ระยะเวลาในการทํางาน เปนขอมูลประเภท Ordinal Scale ผูวิจัย ได
กําหนดใหระยะเวลาในการทํางาน โดยบริษัท  กอตั้งเม่ือป 2528 ดังน้ันระยะ เวลา
ในการทํางานของพนักงานในองคกรสูงสุดคือ 23ป แบงออกเปน 4 ชวง  
 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  =   ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

  จํานวนชั้น 
  ชวงระยะเวลาการทํางาน =  23-1 

         4 
    =  6 ป/ ชวง 

 
1. 1 - 6 ป 
2. 7 – 12 ป 
3. 13 - 18 ป 
4. 19 ปขึ้นไป 
        

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ 
มีเดีย จํากัด(มหาชน) ซ่ึงแบงเปนคําถามดานตาง ๆ ดังน้ี 

1. ดานความตองการที่จะอยูรอด จํานวน 4 ขอ 
2. ดานความตองการความสัมพันธ จํานวน 3 ขอ 
3. ดานความตองการความเตบิโต จํานวน 4 ขอ 
แบบสอบถามเปนแบบ Rating Scale โดยใหระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ 
ผูวิจัยใหผูตอบแบบสอบถามประเมินความพึงพอใจในการทํางานเพ่ือประเมิน
พฤติกรรมการทํางาน เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถาม มีดังน้ี 
การใหคะแนน   ระดับความพงึพอใจ 
       5    พอใจอยางมาก 
       4        พอใจ 
       3     พอใจปานกลาง 
       2    ไมพอใจ 

                           1                                ไมพอใจอยางมาก 
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การอธิบายผลของการรวบรวมขอมูลตามลักษณะของแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เกณฑเฉลี่ยระดับของความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานใชสูตรคํานวณชวงความกวางของชั้น ดังน้ี 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
         จํานวนชั้นที่ตองการแบง 
     = 5 – 1 
        5 
     = 0.8 
 
 ซ่ึงสามารถกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน ไดดังน้ี 
 คาเฉลีย่ทีว่ัดได  ระดับความพึงพอใจ 

  4.21 - 5.00       พึงพอใจอยางมาก 
     3.41 - 4.20       พึงพอใจมาก 
     2.61 - 3.40       พึงพอใจปานกลาง 
     1.81 - 2.60       ไมพึงพอใจ 
     1.00 - 1.80       ไมพึงพอใจอยางมาก 

 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับทศันคติในการทํางาน จํานวน 10 ขอ 
  ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามวัดระดับความคดิเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
แบบ Semantic Differential Scale โดยแบงคําถามตามหัวขอตาง ๆ โดยจะใหคะแนนกับสิ่งที่ตน
กําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยแสดงความคิดเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ 
  คําถามที่พนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน)ตองตอบ มีระดับการให
คะแนนกําหนดไวตั้งแต 1 ถึง 5 โดย 5 จะเปนตวัเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางบวก
ที่สุด จนถึงต่ําสุดหรือในเชิงลบ จะเปนตัวเลข 1 ซ่ึงการกําหนดคาระดับคะแนน ดังน้ี 
   
  การใหคะแนน 5  หมายถึง ทัศนคติในการทํางานดีมาก 
  การใหคะแนน 4  หมายถึง ทัศนคติในการทํางานดี 
  การใหคะแนน 3  หมายถึง ทัศนคติในการทํางานปานกลาง 
  การใหคะแนน 2  หมายถึง ทัศนคติในการทํางานไมดี 
  การใหคะแนน 1  หมายถงึ ทัศนคติในการทํางานไมดีอยางมาก 
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  เกณฑการแปลความหมายทัศนคติในการทํางาน ใชสตูรคํานวณชวงความกวางของ
ขั้น ดังน้ี 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
          จํานวนชั้นที่ตองการแบง 
      = 5 – 1  =   0.8 
         5 
  ซ่ึงสามารถกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน ไดดังน้ี 
  คาเฉลีย่ทีว่ัดได  แปลผล 

 4.21 - 5.00     ทัศนคติในการทํางานดีมาก 
   3.41 - 4.20     ทัศนคติในการทํางานดี 
   2.61 - 3.40     ทัศนคติในการทํางานปานกลาง 
   1.81 - 2.60     ทัศนคติในการทํางานไมดี 
   1.00 - 1.80     ทัศนคติในการทํางานไมดีอยางมาก 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบคุลิกภาพในการทํางาน จํานวน 6 ขอ 
  ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามวัดระดับความคดิเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
แบบ Semantic Differential Scale โดยแบงคําถามตามหัวขอตาง ๆ โดยจะใหคะแนนกับสิ่งที่ตน
กําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยแสดงความคิดเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ 
  คําถามที่พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน)ตองตอบ มีระดับการให
คะแนนกําหนดไวตั้งแต 1 ถึง 5 โดย 5 จะเปนตวัเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางบวก
ที่สุด จนถึงต่ําสุดหรือในเชิงลบ จะเปนตัวเลข 1 ซ่ึงการกําหนดคาระดับคะแนน ดังน้ี 
  การใหคะแนน 5  หมายถึง บุคลิกภาพดีมาก 
  การใหคะแนน 4  หมายถึง  บุคลิกภาพดี 

การใหคะแนน 3  หมายถึง  บุคลิกภาพปานกลาง 
การใหคะแนน 2  หมายถึง  บุคลิกภาพไมดี 
การใหคะแนน 1  หมายถึง  บุคลิกภาพไมดีอยางมาก 
 
เกณฑการแปลความหมายบุคลกิภาพในการทํางาน ใชสูตรคํานวณชวงความกวาง

ของชั้น ดังน้ี 
 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

   จํานวนชั้นที่ตองการแบง 
      = 5 – 1  =     0.8 

  5  
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  ซ่ึงสามารถกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน ไดดังน้ี 
  คาเฉลีย่ทีว่ัดได       แปลผล 
  4.21 – 5.00   บุคลิกภาพดีมาก 
  3.41 – 4.20   บุคลิกภาพดี     
           2.61 – 3.40   บุคลิกภาพปานกลาง 
  1.81 – 2.60   บุคลิกภาพไมดี     
           1.00 – 1.80   บุคลิกภาพไมดีอยางมาก 
 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน จํานวน 7 ขอ 
  ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามวัดระดับความคดิเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
แบบ Semantic Differential Scale โดยแบงคําถามตามหัวขอตาง ๆ โดยจะใหคะแนนกับสิ่งที่ตน
กําลงัวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให โดยแสดงความคิดเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ 
  คําถามที่พนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน) ตองตอบ มีระดับการให
คะแนนกําหนดไวตั้งแต 1 ถึง 5 โดย 5 จะเปนตวัเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางบวก
ที่สุด จนถึงต่ําสุดหรือในเชิงลบ จะเปนตัวเลข 1 ซ่ึงการกําหนดคาระดับคะแนน ดังน้ี 
   
  การใหคะแนน 5 หมายถึง พฤติกรรมการทํางานดีมาก 

การใหคะแนน 4 หมายถึง พฤติกรรมการทํางานดี 
การใหคะแนน 3 หมายถึง พฤติกรรมการทํางานปานกลาง 
การใหคะแนน 2 หมายถึง พฤติกรรมการทํางานไมดี 
การใหคะแนน 1 หมายถึง พฤติกรรมการทํางานไมดีอยางมาก 
 
เกณฑการแปลความหมายพฤติกรรมในการทํางาน ใชสูตรคํานวณชวงความกวาง

ของชั้น ดังน้ี 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

   จํานวนชั้นที่ตองการแบง 
      = 5 – 1  =    0.8 

  5 
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                    ซ่ึงสามารถกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนน ไดดังน้ี 
  คาเฉลีย่ทีว่ัดได      แปลผล 
  4.21 – 5.00  พฤติกรรมการทํางานดีมาก 
  3.41 – 4.20  พฤติกรรมการทํางานดี     
           2.61 – 3.40  พฤติกรรมการทํางานปานกลาง 
  1.81 – 2.60  พฤติกรรมการทํางานไมดี    
           1.00 – 1.80  พฤติกรรมการทํางานไมดีอยางมาก 

 
          3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ใหอาจารยที่ปรึกษาและคณะกรรมการควบคุม
สารนิพนธ ตรวจสอบความถูกตองดานเน้ือหา (Contene Validity) เสนอแนะ และปรับปรุงแกไข 

         4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability Test) โดย
นําไปทดสอบกับกลุมตวัอยาง จํานวน 30 ชุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคณะฯ. 2541 : 215) เพ่ือ
นํามาหาคาความเชื่อถือได โดยใชสูตรสมัประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient of Alpha) ของ Cronbach 
คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงทีข่องแบบสอบถาม ซ่ึงคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามี
ความเชื่อม่ันสูงซ่ึงไดคาสัมประสิทธิ์โดยรวมเทากับ .875 และคาสัมประสิทธิ์รายดานดังน้ี  ดานพึง
พอใจในการทํางานเทากับ .672 ดานทัศนคติในการทํางานเทากับ .880 ดานบุคลิกภาพในการ
ทํางานเทากับ .860 ดานพฤติกรรมในการทํางานเทากับ .736  

จากการศึกษาของ Sekaran,Uma ป คศ.1992 กลาววา คาความเชือ่ม่ันตองมีคาอยางนอย 
0.60 ขึ้นไป จึงจะสามารถนําไปใชในการวิจัยได (ระพีพรรณ ถาวรวนัชัย.2546:55) 

 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท  
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน) โดยแบงลักษณะการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือทําการศึกษา ดังน้ี 

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากการตอบ 
แบบสอบถามของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน) จํานวน 250 ตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยใชประกอบการทําวิจัย ได 
คนควาจากเอกสาร หนังสือที่เก่ียวของ วทิยานิพนธ / สารนิพนธ และเอกสารงานวิจัยตาง ๆ เพ่ือใช
เปนแนวทางในการวิจัยดังกลาว 
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4. การจัดกระทําขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
      การจัดกระทําขอมูล 
                   1. ทดสอบแบบสอบถามทีไ่ดทําการออกแบบไว (Try Out) จํานวน 30 ชุด จากน้ัน
ดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจสอบความเชื่อถือได (Reliability) โดยใช
สูตรสัมประสทิธิ์อัลฟาของครอนบัค (Alpha Cronbach Coefficient) 
                   2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลว ออกเก็บขอมูลจริง 
                   3. นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมแลวมาตรวจสอบความสมบูรณ 
                   4. นําแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส 
                   5. นําขอมูลที่ลงรหัสแลว นําไปบันทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอรเพ่ือประมวลผลโดยใช
โปรแกรม SPSS for Windows Version 11 ในการประมวลผลและวเิคราะหขอมูล 
      การวิเคราะหขอมูล 
                   1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descreiptive Statistic) 
ตารางแจกแจงความถี่ แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) ในแบบสอบถามตอนที่ 1 เก่ียวกับ
ลักษณะทางประชากรศาสตร คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ในแบบสอบถามตอนที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางาน ตอนที่ 3 ทัศนคติในการทํางาน 
ตอนที่ 4 บุคลกิภาพในการทํางาน ตอนที่ 5 พฤติกรรมการทํางานและตอนที่ 6 ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
                  2. การวิเคราะหโดยใชสถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ โดยใชสถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุม 
ใชการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way ANOVA เปรียบเทียบความแตกตางที่มี
มากกวา 2 กลุม ใชการวเิคราะหเพ่ือหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธอยางงายแบบเพยีรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางาน ทัศนคติในการทํางาน บุคลิกภาพในการทํางาน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
                  3. การทดสอบสมมติฐาน 

         สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน)  ที่มีลักษณะ 
ประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาใน
การทํางาน ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
                       - วิธวีิเคราะหใชคาสถติิ t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม  
                         ตัวอยาง 2 กลุม ไดแก ตัวแปรเพศ 
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                       - วิธีวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ทดสอบความ  
                          แตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม ไดแก ตัวแปรอายุ   
                          สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน   

          สมมติฐานขอ 2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน  
          สมมติฐานขอ 3 ทัศนคตใินการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน 
          สมมติฐานขอ 4 บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางาน
ของพนักงาน  

                       - วิธีวิเคราะหใชการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชสถติสิหสัมพันธอยาง     
                         งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือ  
                         อธิบายความสัมพันธระหวางตวัแปร 
 

 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
       1. คาสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดวย 
        1.1 คารอยละ (Percentage) (กัลยา วานิชยบญัชา.  2545 : 36) 
 

                              P   =  x100
n
f

  

    
เม่ือ    P  แทน คารอยละ 
    f  แทน ความถี่ของคะแนน 

    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
         1.2  คาคะแนนเฉลีย่ (Mean หรือ  X ) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 39) 
 

                                      X   = n
x∑   

 

   เม่ือ    X   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

       ∑x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

X 
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           1.3   คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)                     
(กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 38)  
    

                              ..DS = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−

 

 

เม่ือ    S.D.  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 

 ∑ x2   แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 

 ∑ 2x)(  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
       n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

         2.  การหาคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability of the test)   โดยใชวธิีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α-Coefficient)  ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient)                         
(กัลยา  วานิชยบัญชา.  2546 : 43) 
 

  Cronbach's alpha  :      α = variance/ covariance 1)(k1
variance/ covariance k

−+  

  

เม่ือ      α           แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
      k  แทน จํานวนคําถาม 

econvarianc  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
     variance  แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 

 
         3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชงิอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 

        3.1  สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตาง 2 กลุม เพ่ือทดสอบคาเฉลีย่ของ

ประชากรกลุมที่ 1 และ กลุมที่ 2  (ชูศรี  วงศรัตนะ.  2544 : 178) โดยมีสูตรในการหาคา t โดยมีสูตร

ดังน้ี 
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กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  S1
2  ≠  S1
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 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน s 1
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     เม่ือ t   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 

1Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
2Χ  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
2
2S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  

   df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ( 1n + 2n - 2)    
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 3.2 สถิติการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  
Variance) (กัลยา วานิชยบญัชา.  2545 : 293) 

  โดยดูคาความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชสถติิ
วิเคราะหจากคา ANOVA (F)  หรือ คา Brown-Forsythe (B)  

3.2.1  สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown-forsythe (B) ใช
ในกรณีความแปรปรวนตางกันหรือไมเทากัน (Hartung. 2001 : 300) สามารถเขยีนได 
ดังน้ี:- 

  B = MSB 
    MSW’ 
 
 

 โดย คา    MSW’   =
   

 
เม่ือ B แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe 

 MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
  MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown-forsythe 
  K แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
  n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N แทน ขนาดประชากร 
  Si

2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 

 3.2.2  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ใช F-test กรณีความแปรปรวนเทากัน  

 

F              =               
)(

)(

W

B

MS
MS

   

เม่ือ     F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 
   df  แทน     ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายในกลุม (n-k) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม(B) 
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   k แทน จํานวนกลุมของตัวอยางทีนํ่ามาทดสอบสมมติฐาน 
   n แทน จํานวนตวัอยางทั้งหมด  

)(BSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between Sum of Squares) 
)(WSS   แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 
)(BMS   แทน    คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  

(Mean Square between groups) 
)(WMS  แทน     คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

 (Mean Square within groups) 
 

และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการทดสอบ
เปนรายคูตอไป  เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน  โดยใชวธิี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett T3 (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 
  

  LSD    =    kn/2;1
t

−−α   
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+
jnin

ΜSΕ 11
 

 

โดยที่          ji nn ≠  

เม่ือ       kn/2;1
t

−−α   แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test  

ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และชั้นแหงความเปนอิสระ 
                                         ภายในกลุม = n – k 

MSE     แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม ( )(WMS ) 

i
n      แทน จํานวนขอมูลของกลุมที่  i 

                   j
n      แทน จํานวนขอมูลของกลุมที่  j 

 α             แทน     คาความคลาดเคลือ่น 
  

สูตรการวเิคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Keppel.1982 : 153-155) 
สามารถเขียนได ดังน้ี  
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               เม่ือ           แทน   คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Dunnett test 

                             แทน   คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

                          แทน      คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    S          แทน      ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 

                 3.3  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ.  2544 : 310-311) มีสูตรดังน้ี 
 

r xy  = ( ) ( ) ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn
 

 
 
เม่ือ         r xy  แทน    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

        ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนชุด X 
        ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y 

        2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

        2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
        ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด x และชุด y 
         n           แทน ขนาดของตัวอยาง 
 
 

โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง   -1≤  r ≤ 1  ความหมายของ คา  r คอื 
1) คา r  เปน ลบ    แสดงวา x  และ y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
2) คา r  เปน บวก  แสดงวา x  และ y  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
3) ถา r  มีคาเขาใกล  1   หมายถึง  x  และ  y  มีความสัมพันธในทศิทาง 

เดียวกัน และมีความสัมพันธกันมาก 
4) ถา r  มีคาเขาใกล –1   หมายถึง  x  และ  y  มีความสมัพันธในทิศทาง    

ตรงขามกัน และมีความสัมพันธกันมาก 
5) ถา  r  =  0  แสดงวา x และ y  ไมมีความสัมพันธกัน 
6) ถา  r  เขาใกล  0 แสดงวา  x  และ  y  มีความสัมพันธกันนอย 
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       การอานความหมายคาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ  (สากล  จริยวิทยานนท.  2542 : 508)  
คาสัมประสิทธิ์ (r) 

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

 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  
การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท เทเลอินโฟ          

มีเดีย จํากัด (มหาชน) ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูล  
เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในการสื่อความหมายท่ีตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
 n  แทน  ขนาดกลุมตวัอยาง 
   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
 t  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณา t-distribution 
 SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of squares) 
 MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน  
     (Mean of squares) 
 F  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณา F-distribution 

 α  แทน  คาความคลาดเคลื่อนในการทดสอบสมมติฐาน  
     หรือระดับนัยสําคัญทางสถติิที่กําหนดไว  
     (Level  of  significance) โดยกําหนดไวที่ระดับ 0.05 
 df  แทน  ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 p  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 *  แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 Ho  แทน  Null  hypothesis 
 H1  แทน  Alternative  hypothesis 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้ง

น้ี ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยการแบงการนําเสนอ
ออกเปน 6 สวน ตามลําดับ ดังน้ี 
  สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย 
จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา ระดับตําแหนงงาน และ
ระยะเวลาในการทํางาน 
  สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
  สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดทัศนคติในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
  สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดบุคลกิภาพในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
  สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
  สวนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
สวนที่ 1  การวิเคราะหลกัษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย  

   จํากัด (มหาชน)  
 
 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย 
จํากัด(มหาชน) จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา ระดับตําแหนงงาน และ
ระยะเวลาในการทํางาน   โดยนําเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถีแ่ละคารอยละ ปรากฏผล      
ดังตาราง 2 ดังน้ี 
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ตาราง 2  แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลลักษณะประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 
1. เพศ   
             ชาย 33 13.2 
             หญิง 217 86.8 

รวม 250 100.0 
2. อายุ   
             20 – 29 ป 53 21.2 
             30 – 39 ป 94 37.6 
             40 – 49 ป 84 33.6 
             50 ปขึ้นไป 19 7.6 

รวม 250 100.0 
3. สถานภาพสมรส   
             โสด 139 55.6 
             สมรส/อยูดวยกัน 97 38.8 
             หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 14 5.6 

รวม 250 100.0 
4. ระดับการศกึษา   
             ต่ํากวาปริญญาตรี 39 15.6 
             ปริญญาตรี 197 78.8 
             สูงกวาปริญญาตรี 14 5.6 

รวม 250 100.0 
5. ระดับตําแหนง   
             PG 1-7 187 74.8 
             PG 8-11 60 24.0 
             PG 12 ขึ้นไป 3 1.2 

รวม 250 100.0 
6. ระยะเวลาในการทํางาน   
             1 - 6 ป 72 28.8 
             7 – 12 ป 70 28.0 
            13 – 18 ป 61 24.4 
            19 ปขึ้นไป 47 18.8 

รวม 250 100.0 
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 จากตาราง 2  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  
จํานวน 250  คน  จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
 เพศ  พบวา  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 217 คน คิดเปนรอยละ 86.8 และ
เปนเพศชาย จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 13.2  
 อายุ  พบวา  พนักงานสวนใหญมีชวงอายุระหวาง 30-39 ป  จํานวน 94 คน คดิเปนรอยละ 
37.6  รองลงมา อายรุะหวาง 40-49 ป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 33.6   ลําดับถัดมามีชวงอายุ 
20-29 ป  จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 21.2  และชวงอายุ 50 ปขึ้นไป มีนอยที่สุด จํานวน 19 คน 
คิดเปนรอยละ 7.6    
 สถานภาพสมรส  พบวา  พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 139 คน คิดเปนรอย
ละ 55.6  รองลงมามีสถานภาพสมรส อยูดวยกัน  จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 38.8  และมี
สถานภาพหยา หมาย แยกกันอยู นอยที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.6  
 ระดับการศึกษา  พบวา  พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 197 คน        
คิดเปนรอยละ 78.8  รองลงมา มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 39 คน  คิดเปนรอยละ 
15.6 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี นอยที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.6  
 ระดับตําแหนง   พบวา  พนักงานสวนใหญมีระดับตําแหนง PG 1-7  จํานวน 187 คน คิด
เปนรอยละ 74.8  รองลงมา มีระดับตําแหนง PG 8-11  จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 24.0 และมี
ระดับตําแหนง PG 12 ขึ้นไป  จํานวน  3 คน คิดเปนรอยละ 1.2    
 ระยะเวลาในการทํางาน พบวา พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางาน 1-6 ป 
จํานวน 72 คน  คิดเปนรอยละ 28.8  รองลงมา มีระยะเวลาในการทํางาน 7-12 ป จํานวน 70 คน 
คิดเปนรอยละ 28.8  ถัดมา มีระยะเวลาในการทํางาน 13-18 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 24.4 
และมีระยะเวลาในการทํางาน 19 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด คือ 47 คน คิดเปนรอยละ 18.8 
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ตาราง 3 แสดงจํานวนและคารอยละ ขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
     จําแนกตามระดับการศกึษา และระดับตําแหนง ทีจั่ดกลุมใหม 

 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน รอยละ 
ระดับการศึกษา   
           ต่ํากวาปริญญาตรี  39 15.6 
           ปริญญาตรีขึ้นไป 211 84.4 

รวม 250 100.0 
ระดับตําแหนง   
             PG 1-7 187 74.8 
             PG 8 ขึ้นไป 63 25.2 

รวม 250 100.0 

 
ระดับการศึกษา   พบวา  พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป  จํานวน 

211 คน  คิดเปนรอยละ 84.4  และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 39 คน  คิดเปนรอย
ละ 15.6 

ระดับตําแหนง   พบวา  พนักงานสวนใหญมีระดับตําแหนง PG 1-7  จํานวน 187 คน    
คดิเปนรอยละ 74.8  และมีระดับตําแหนง PG 8 ขึ้นไป  จํานวน  63 คน คิดเปนรอยละ 25.2  

    
สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวดัความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  
               บริษัทเทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  

 
การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มี

เดีย จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย ดานความตองการที่จะอยูรอด ดานความตองการความสัมพันธ 
และดานความตองการความเติบโต  ปรากฎผลดังตาราง 4 ดังน้ี 
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ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยรวม แตละรายดาน 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
ของพนักงาน  S.D. 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

ดานความตองการที่จะอยูรอด 3.53 .606 มาก 
ดานความตองการความสัมพันธ 3.62 .516 มาก 
ดานความตองการความเตบิโต 3.18 .549 ปานกลาง 
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโดยรวม 3.44 .456 มาก 

 
จากตาราง 4  พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท 

เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยรวม พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
รวมเทากับ 3.44 และเม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ดานความตองการความสัมพันธ และดาน
ความตองการที่จะอยูรอด พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และ 
3.53 ตามลําดับ และดานความตองการความเตบิโต พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 

 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความตองการทีจ่ะอยูรอด 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานความตองการที่จะอยูรอด  S.D. 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

1. ความเปนระเบียบและความปลอดภัย ในสถานที่ทํางาน 3.79 .749 มาก 
2. อุปกรณสํานักงานเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน 3.72 .760 มาก 
3. คาตอบแทนที่เทียบกับตาํแหนงงานและหนาที่งาน 3.16 .895 ปานกลาง 
4. ความเหมาะสมของสวัสดิการกับสถานการณปจจุบัน 3.45 .831 มาก 
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน โดยรวม 3.53 .606 มาก 

 
จากตาราง 5 พบวา  ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท 

เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความตองการที่จะอยูรอด โดยรวม พนักงานมีความพึงพอใจ
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.53 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา รายขอที่
พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ไดแก ความเปนระเบียบและความปลอดภัยในสถานท่ี
ทํางาน อุปกรณสํานักงานเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน และความเหมาะสมของสวัสดิการ
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กับสถานการณปจจุบัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79, 3.72 และ 3.45 ตามลําดับ และรายขอที่
พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ไดแก คาตอบแทนท่ีเทียบกับตําแหนงงานและหนาที่
งาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 
 
ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความตองการความสัมพันธ 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานความตองการความสัมพันธ  S.D. 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

1. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพือ่น
รวมงาน 

3.78 .651 มาก 

2. ทานและเพ่ือนรวมงานชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 4.02 .694 มาก 
3. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องงานกับผูบรหิารได 3.08 .879 ปานกลาง 
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโดยรวม 3.62 .516 มาก 

 
จากตาราง 6  พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท 

เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความตองการความสัมพันธ โดยรวม พนักงานมีความ           
พึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.62 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา รายขอ
ที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ไดแก ทานและเพื่อนรวมงานชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
และทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 และ 
3.78 ตามลําดับ และรายขอที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ไดแก ทานสามารถ
แสดงความคิดเห็นในเรื่องงานกับผูบริหารได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 

 
ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความตองการความเติบโต 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานความตองการความเตบิโต 

 S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

1. ทานเปนผูประสบความสําเร็จเปนไปตามที่คาดหวงั 3.31 .732 ปานกลาง 
2. ความกาวหนาในหนาที่การงาน 2.92 .803 ปานกลาง 
3. การเลื่อนตาํแหนงในองคการ 2.92 .870 ปานกลาง 
4. ไดรับการยอมรับจาก บุคคลในองคการ 3.56 .693 มาก 
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโดยรวม 3.18 .549 ปานกลาง 
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          จากตาราง 7 พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความตองการความเตบิโต พบวา โดยรวม พนักงานมีความ
พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.18 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา 
รายขอที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ไดแก ไดรับการยอมรับจากบุคคลในองคการ โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และรายขอที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ไดแก ทานเปน 
ผูประสบความสําเร็จเปนไปตามที่คาดหวัง ความกาวหนาในหนาที่การงาน และการเลื่อนตาํแหนง
ในองคการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31, 2.92 และ 2.92 ตามลําดับ 

 
สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดทัศนคติในการทํางานของพนักงาน บริษัท  
               เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 
การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับทัศนคติในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด 

(มหาชน) ประกอบดวย ดานความรูความเขาใจในงาน ดานความรูสึกในการทํางาน และดาน
แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม ปรากฎผลดังตาราง 8 ดังน้ี 
 
ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคติในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยรวม แตละรายดาน 
 

ทัศนคติในการทํางานของพนักงาน  S.D. ระดับทศันคติ 
ดานความรูความเขาใจในงาน 3.81 .520 ดี 
ดานความรูสึกในการทํางาน 3.86 .690 ดี 
ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 3.97 .565 ดี 
ทัศนคติในการทํางานของพนักงานโดยรวม 3.88 .501 ดี 

  
จากตาราง 8  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานของพนักงาน บริษัท 

เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยรวม พนักงานมีทัศนคติในการทํางานอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.88 และเม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
ดานความรูสึกในการทํางาน และดานความรูความเขาใจในงาน พนักงานมีทัศนคติในการทํางานอยู
ในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97, 3.86 และ 3.81 ตามลําดับ 
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ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคติในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความรูความเขาใจในงาน 
 

ทัศนคติในการทํางานของพนักงาน 
ดานความรูความเขาใจในงาน 

 S.D. ระดับทศันคติ 

1. ทานมีความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายได
อยางถูกตองและแมนยํา 
é ÓÊÖ      5......4......3......2......1......  í Ê’é ­Ë 

3.92 .616 ดี 

2. นําความรูในงานมาประยุกตใชในงานดานอ่ืนได
อยางมีประสิทธิภาพ 
é ÓÊÖ      5......4......3......2......1......  í Ê’é ­Ë 

3.76 .618 ดี 

3. งานที่ทําอยูมีความสําคญั มีการพัฒนาทักษะ
ความสามารถ 
ÊÛ ª     5......4......3......2......1......  Â“Ö Ë 

3.79 .749 ดี 

4. งานที่ทําแสดงความสามารถอยางเต็มที่ 
ÊÛ ª     5......4......3......2......1......  Â“Ö Ë 

3.76 .769 ดี 

ทัศนคติในการทํางานของพนักงานโดยรวม 3.81 .520 ดี 

 
จากตาราง 9  พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับทัศนคติในการทํางานของพนักงาน บริษัท          

เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความรูความเขาใจในงาน โดยรวม พนักงานมีทัศนคติในการ
ทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.81 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา รายขอที่
พนักงานมีทัศนคติในการทํางานอยูในระดับดี ไดแก ทานมีความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมาย
ไดอยางถูกตองและแมนยํา  งานที่ทําอยูมีความสําคัญ มีการพัฒนาทักษะความสามารถ นําความรู
ในงานมาประยุกตใชในงานดานอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ และงานที่ทําแสดงความสามารถอยาง
เต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92, 3.79, 3.76 และ 3.76 ตามลําดับ 
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ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคตใินการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความรูสึกในการทํางาน 
 

ทัศนคติในการทํางานของพนักงาน 
ดานความรูสึกในการทํางาน 

 S.D. ระดับทศันคติ 

1. ความรูสึกในการทํางาน 
Êà­ÐÛ ÊÓã«     5......4......3......2......1......  é ²Ëï 

3.63 .888 ดี 

2. ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานของทานมี
ประโยชนตอองคกร 
ÉäÊßì ±     5......4......3......2......1......  í Ê’ÉäÊßì ± 

3.82 .843 ดี 

3. ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลปฎิบัติงาน
ถูกตองทันเวลา 
Àãª­ÌÚò°     5......4......3......2......1......  Ã Û °­ÌÚò° 

4.12 .737 ดี 

ทัศนคติในการทํางานของพนักงานโดยรวม 3.86 .690 ดี 

 
 จากตาราง 10   พบวา  ความคิดเห็นเก่ียวกับทัศนคติในการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานความรูสึกในการทํางาน โดยรวม พนักงานมีทัศนคติในการ
ทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.86 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา รายขอที่
พนักงานมีทัศนคติในการทํางานอยูในระดับดี ไดแก ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลปฎิบัติงาน
ถูกตองทันเวลา ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงานของทานมีประโยชนตอองคกร และความรูสึก
ในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12, 3.82 และ 3.63 ตามลําดับ 
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ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคตใินการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
 

ทัศนคติในการทํางานของพนักงาน 
ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 

 S.D. ระดับทศันคติ 

1. ทานใหความชวยเหลือและใหคําแนะนาํที่ดีตอเพ่ือน
รวมงานÃ ’Ö Ë     5......4......3......2......1......  í Ê’é ­Ë 

4.15 .675 ดี 

2. ทานยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน 
é ÓÊÖ      5......4......3......2......1......  í Ê’é ÓÊÖ  

4.14 .621 ดี 

3. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นของตนไดอยางอิสระ 
ÊÛ ª     5......4......3......2......1......  Â“Ö Ë 

3.62 .848 ดี 

ทัศนคติในการทํางานของพนักงานโดยรวม 3.97 .565 ดี 

 
จากตาราง 11 พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับทัศนคติในการทํางานของพนักงาน บริษัท  

เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม โดยรวม พนักงานมีทัศนคติใน
การทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.97 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา รายขอ
ที่พนักงานมีทัศนคติในการทํางานอยูในระดับดี ไดแก ทานใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําที่ดีตอ
เพ่ือนรวมงาน ทานยอมรับฟงเหตุผลจากเพื่อนรวมงาน และทานสามารถแสดงความคิดเห็นของตน
ไดอยางอิสระ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15, 4.14 และ 3.62 ตามลําดับ 
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สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน 
              บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 
การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเลอินโฟมีเดีย จํากัด 

(มหาชน)  ปรากฎผลดังตาราง 12  ดังน้ี 
 
ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  
 

บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน 
 

 S.D. ระดับ
บุคลิกภาพ 

1. ทานใชปฏภิาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางาน 
é ÓÊÖ      5......4......3......2......1......  Â“Ö Ë­ÌÚò° 

4.04 .654 ดี 

2. ทานมีความรูรอบตัวเปนอยางดี 
ÊÛ ª     5......4......3......2......1......  Â“Ö Ë 

3.65 .598 ดี 

3. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน 
Àãª­ÌÚò°     5......4......3......2......1......  ÂÛ Âï­ÌÚò° 

4.13 .735 ดี 

4. ทานแตงกายที่เหมาะสม 
é ÓÊÖ      5......4......3......2......1......  Ã Û °­ÌÚò° 

3.90 .707 ดี 

5. ทานใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคลและถูกกาลเทศะ 
é ÓÊÖ      5......4......3......2......1......  ÂÛ Âï­ÌÚò° 

4.09 .750 ดี 

6. ทานแสดงสีหนาเปนมิตรกับทุกคน 
Àãª­ÌÚò°     5......4......3......2......1......  ÂÛ Âï­ÌÚò° 

4.20 .767 ดี 

บุคลิกภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวม 4.00 .509 ดี 
 
 

จากตาราง 12  พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับบุคลิกภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบุคลิกภาพในการ
ทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.00 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา รายขอที่
พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบุคลิกภาพในการทํางานอยูในระดับดี ไดแก ทานแสดงสีหนา
เปนมิตรกับทุกคน ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน ทานใชคําพูดเหมาะสมกับบุคคลและถูก
กาลเทศะ ทานใชปฏิภาณไหวพริบแกไขปญหาในการทํางาน ทานแตงกายที่เหมาะสม และทานมี
ความรูรอบตัวเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20, 4.13, 4.09, 4.04, 3.90 และ 3.65 ตามลําดับ 
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สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท  
              เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท  
     เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  
 

พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
 

 S.D. ระดับ
พฤติกรรม 

1.ทานไดรับการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรูในการ
ปฎิบัติงาน 
é ÓÊÖ      5......4......3......2......1......  Â“Ö Ë­ÌÚò° 

3.27 1.059 ปานกลาง 

2.การขาดงานของทาน 
í Ê’é ­Ë     5......4......3......2......1......  Ã ’Ö Ë­ÌÚò° 

4.17 .993 ดี 

3.ทานรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร  
é ÓÊÖ      5......4......3......2......1......  Â“Ö Ë­ÌÚò° 

3.88 .861 ดี 

4.ทานมีโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น 
ÊÛ ª     5......4......3......2......1......  Â“Ö Ë 

2.74 .954 ปานกลาง 

5.ทานรูสึกทอถอยในการทํางาน 
í Ê’é ­Ë     5......4......3......2......1......  Ã ’Ö Ë­ÌÚò°  

3.29 1.078 ปานกลาง 

6.ทานมีความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทาํ 
Ç á°Ç Ö ì ±ÊÛ ª  5......4......3......2......1......í Ê’Ç á°Ç Ö ì ± 

3.61 .775 ดี 

7.ทานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม 
ÀöÛ ¾’Ö í Ä  5......4......3......2......1......í Ê’Àำตออยาง     
แนนอน 

4.14 .890 ดี 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานโดยรวม 3.59 .647 ดี 
 
 

จากตาราง 13  พบวา  ความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการ
ทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.59 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา รายขอที่
พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี ไดแก การขาดงานของ
ทาน ทานตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกรตอไปหรือไม ทานรวมกิจกรรมนันทนาการกับองคกร ทานมี
ความพึงพอใจโดยรวมในงานที่ทํา และทานรูสึกทอถอยในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17, 
4.14, 3.88, 3.61 และ 3.61 ตามลําดับ และรายขอที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
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พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ทานไดรับการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรูในการ
ปฎิบัติงาน และทานมีโอกาสที่จะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 และ 2.74 
ตามลําดับ 

 
สวนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน 
แตกตางกัน 
 

สมมติฐานยอย 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 Ho : เพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด 
(มหาชน)  ไมแตกตางกัน 

H1 : เพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) แตกตางกัน 
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน โดยใชสถติิ t-test แบบ Independent (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  

Ho : คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงแตกตางกัน 

 
ตาราง 14 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล  
     อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  กับเพศของพนักงานพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย  
     จํากัด (มหาชน)   

 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบรษัิทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด 

(มหาชน)  1.049 0.307 
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โดยผลการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มี
เดีย จํากัด (มหาชน) เพศมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ซ่ึงมีคามากกวา .05 ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
 
ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย  
     จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามเพศ 

 

เพศ  S.D. t df p ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรม
ในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย 

จํากัด (มหาชน) 

      

Equal variances assumed ชาย 3.67 .546 .817 248 .415 
Equal variances  not 
Assumed 

หญิง 3.57 .661    

 
จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทยีบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน  

บริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จาํกัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ t-test แบบ Independent พบวา 

พนกังานเพศหญิงและเพศชายของบริษทัเทเล อินโฟ มีเดีย จาํกัด (มหาชน) มีคาความนาจะเปน  (p) 

เทากับ 0.415 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา  

เพศที่แตกตางกันมพีฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน บริษัทเทเล อินโฟ  มีเดีย จํากัด (มหาชน) ไม

แตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 
สมมติฐานยอย 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
Ho : อายุที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด 

(มหาชน)  ไมแตกตางกัน 
H1 : อายุที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด 

(มหาชน) แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา 2 
กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดยใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
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          โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  

Ho : คาความแปรปรวนของอายุแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอายุแตละกลุมแตกตางกัน 

 
ตาราง 16  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนในพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล  
     อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามอายุ 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 p 

พฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษทัเทเล อินโฟ มีเดีย 
จํากัด (มหาชน) 

1.412 3 246 .240 

 
จากตาราง 16 พบวา ความแปรปรวนในพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล       

อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) มีคา p เทากับ 0.240 ซ่ึงมีคามากกวา .05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐาน
หลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-
test ในการทดสอบ 

 
ตาราง 17 แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด  
      (มหาชน) โดยจําแนกตามอายุ 
 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

พฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษทัเทเล อินโฟ 
มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

9.877 
94.443 

104.320 

3 
246 
249 

3.292 
.384 

8.576* .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ        
มีเดีย จํากัด  (มหาชน) โดยจําแนกตามอายุ  พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา 
.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  อายุที่แตกตางกันมี
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ผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด  (มหาชน)  แตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวาระดับอายุใน
รายคูใดที่มีความแตกตางกัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
comparison) โดยใชวิธีแบบทดสอบ Least significant difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
ที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงผลดังตาราง 18 
  
ตาราง 18 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ   

 

อายุ  20-29 ป 30-39 ป 40-49 ป 50 ปข้ึนไป 
  3.39 3.44 3.79 3.95 

20-29 ป 3.39  - .04 
(.668) 

.39* 
(.000) 

.55* 
(.001) 

30-39 ป 3.44   - .35* 
(.000) 

.51* 
(.001) 

40-49 ป 3.79   - .16 
(.311) 

50 ปขึ้นไป 3.95    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 18  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตาง โดยใชวิธี Least Significant 
Difference (LSD) พบวา มีความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน ทั้งหมด 
4 คู ดังน้ี 

พนักงานที่มีอายุระหวาง 20-29 ป กับพนักงานที่มีอายุระหวาง 40-49 ป โดยมีคาความ
นาจะเปน (P) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 40-49 ปขึ้นไป 
มีพฤติกรรมการทํางานดีกวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 20-29 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .39 

พนักงานที่มีอายุระหวาง 20-29 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน 
(P) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดีกวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 20-29 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .55 

พนักงานที่มีอายุระหวาง 30-39 ป กับพนักงานที่มีอายุระหวาง 40-49 ป โดยมีคาความ
นาจะเปน (P) เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 40-49 ป มี
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พฤติกรรมการทํางานดีกวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 30-39 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .35 

พนักงานที่มีอายุระหวาง 30-39 ป กับพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน 
(P) เทากับ .001  ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดีกวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 30-39 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .51 

สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
สมมติฐานยอย 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน

แตกตางกัน 
Ho : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มี

เดีย จํากัด (มหาชน)  ไมแตกตางกัน 
H1 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มี

เดีย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา 2 
กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดยใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  

Ho : คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรสแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรสแตละกลุมแตกตางกัน 

 
ตาราง 19  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนในพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล  
     อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 p 

พฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษทัเทเล อินโฟ มีเดีย 
จํากัด (มหาชน) 

1.795 2 247 .168 
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จากตาราง 19 พบวา ความแปรปรวนในพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล       
อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) มีคา p เทากับ 0.168 ซ่ึงมีคามากกวา .05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐาน
หลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จะใชสถิติ       
F-test ในการทดสอบ 
 
ตาราง 20 แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด  
     (มหาชน) โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

พฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษทัเทเล อินโฟ 
มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

4.789 
99.531 

104.320 

2 
247 
249 

2.395 
.403 

5.943* .003 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ        
มีเดีย จํากัด  (มหาชน) โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .003  
ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  
สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด  
(มหาชน)  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเพื่อให
ทราบวาระดับสถานภาพสมรสในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีแบบทดสอบ Least significant difference 
(LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงผลดัง
ตาราง 21 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 78 

ตาราง 21 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

 
สถานภาพสมรส 

 โสด สมรส  
อยูดวยกัน 

หยา หมาย 
แยกกันอยู 

  3.46 3.74 3.75 
โสด 3.46  - .28* 

(.001) 
.28 

(.113) 
สมรส อยูดวยกัน 3.74   - .01 

(.976) 
หยา หมาย แยกกันอยู 3.75   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตาง โดยใชวิธี Least Significant 
Difference (LSD) พบวา มีความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กัน ทั้งหมด 1 คู ดังน้ี 

พนักงานที่มีสถานภาพโสดกับสมรส  โดยมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา 
.05 หมายความวา พนักงานที่สมรสแลวจะมีพฤติกรรมการทาํงานดีกวาพนักงานที่เปนโสด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .28 

สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 

สมมติฐานยอย 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
แตกตางกัน 

Ho : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มี
เดีย จํากัด (มหาชน)  ไมแตกตางกัน 

H1 : ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด 

(มหาชน) แตกตางกัน 
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน

อิสระตอกัน โดยใชสถติิ t-test แบบ Independent (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  
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Ho : คาความแปรปรวนของระดับการศึกษาแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของระดับการศึกษาแตละกลุมแตกตางกัน 
 

ตาราง 22 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล  
     อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  กับระดับการศึกษาของพนักงานพนักงานบริษัทเทเล 
     อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)   

 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบรษัิทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด 

(มหาชน)  6.259* .013 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
โดยผลการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มี

เดีย จํากัด (มหาชน) เพศมีความแปรปรวนแตกตางกัน ซ่ึงมีคานอยกวา .05 ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
 
ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย  
     จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 

 

การศึกษา  S.D. t df p ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อิน

โฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
      

Equal variances assumed ต่ํากวา 
ป.ตรี 

3.76 .459    

Equal variances  not 
Assumed 

ป.ตรี 
ขึ้นไป 

3.55 .672 2.361* 72.064 .021 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

            จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน  บริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ t-test 
แบบ Independent พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและปริญญาตรีขึ้นไปของ
บริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.021 ซ่ึงนอยกวา .05 
คือ ปฏิเสธสมมติหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา  ระดับการศึกษาที่แตกตาง
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กันมีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน บริษัทเทเล อินโฟ  มีเดีย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวกลาวคือพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
 

สมมติฐานยอย 1.5 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
แตกตางกัน 

Ho : ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ 
มีเดีย จํากัด (มหาชน)  ไมแตกตางกัน 

H1 : ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ 
มีเดีย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน โดยใชสถติิ t-test แบบ Independent (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  

Ho : คาความแปรปรวนของระดับตําแหนงงานแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของระดับตําแหนงงานแตละกลุมแตกตางกัน 
 

ตาราง 24 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล  
     อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  กับระดับตําแหนงงานของพนักงานพนักงานบริษัทเทเล 
     อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)   

 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบรษัิทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด 

(มหาชน)  .035 .851 

 
โดยผลการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ        

มีเดีย จํากัด (มหาชน) มีความแปรปรวนของระดับตําแหนงงานไมแตกตางกัน ซ่ึงมีคามากกวา .05 
ดังน้ัน  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล  อินโฟ มีเดีย  
     จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

 

ระดับ
ตําแนหง  S.D. t df p 

ตัวแปรที่ศึกษา       
พฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบรษัิทเทเล อินโฟ  
มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

      

Equal variances assumed PG 1-7 3.57 .665 .512 248 .609 
Equal variances  not 
Assumed 

PG 8  
ขึ้นไป 

3.62 .595    

 
จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน  

บริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับตําแหนงงาน โดยใชสถิติ t-test แบบ 
Independent พบวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงาน PG 1-7 และระดับตําแหนงงาน PG 8 ขึ้นไป
ของบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.609 ซ่ึงมากกวา 
.05 คือ ยอมรับสมมติหลกั (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับตําแหนงงานที่
แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน บริษัทเทเล อินโฟ  มีเดีย จํากัด (มหาชน)  ไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

 
สมมติฐานยอย 1.6  พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน

แตกตางกัน 
Ho : ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล        

อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  ไมแตกตางกัน 
H1 : ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล        

อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา 2 
กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดยใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  
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Ho : คาความแปรปรวนของระยะเวลาการทํางานแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของระยะเวลาการทํางานแตละกลุมแตกตางกัน 

 
ตาราง 26 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนในพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล  
     อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามระยะเวลาการทาํงาน 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 p 

พฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษทัเทเล อินโฟ มีเดีย 
จํากัด (มหาชน) 

2.773 3 246 .042 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 26 พบวา ความแปรปรวนในพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล       

อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) มีคา p เทากับ 0.042  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  ดังนั้น  จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน จะใช
สถิติ  Brown-forsythe (B) ในการทดสอบ 
 
ตาราง 27 แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด  
     (มหาชน) โดยจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ  มีเดีย 

จํากัด (มหาชน) 
Statistic df1 df2 p 

 15.449* 3 218.140 .000 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ        
มีเดีย จํากัด  (มหาชน) โดยจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน  พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
.000  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  
ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ  
มีเดีย จํากัด  (มหาชน)  แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่     
ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวาระดับระยะเวลาการทํางานในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ผูวิจัยจึงไดนํา
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ผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีแบบทดสอบ Least 
significant difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แสดงผลดังตาราง 28 
 

ตาราง 28 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 

 

ระยะเวลา  1 - 6 ป 7 - 12 ป 13 - 18 ป 19 ปขึ้นไป 
การทํางาน  3.36 3.61 3.44 4.08 

1 - 6 ป 3.36  - .25* 
(.012) 

.08 
(.436) 

.72* 
(.000) 

7 – 12 ป 3.61   - .17 
(.098) 

.46* 
(.000) 

13 – 18 ป 3.44   - .64* 
(.000) 

19 ปขึ้นไป 4.08    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 28  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบความแตกตาง โดยใชวธิ ีLeast Significant 
Difference (LSD) พบวา มีความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน
แตกตางกัน ทั้งหมด 4 คู ดังน้ี 

พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 1-6 ป , 7-12 ป และ 13-18 ป กับพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานมากกวา 19 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .000, .000 และ .000 
ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานมากกวา 19 ปขึ้นไป มี
พฤติกรรมการทํางานดีกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 1-6 ป , 7-12 ป และ 13-18 
ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .72 , .46  และ .64 ตามลําดับ 

พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 1-6 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 7-12 ป โดยมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .012 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงาน
ที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 7-12 ป มีพฤติกรรมการทํางานดีกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานระหวาง 1-6 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  .25 
           สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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สมมติฐานขอที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ 
                             พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  product 
moment  correlation  coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้น จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ คา Sig (2-tailed) นอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน        
ดังตาราง 29   
  Ho : ความพึงพอใจในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน 
  H1  : ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน 
 
ตาราง 29 แสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับพฤติกรรมการทํางานของ 
     พนักงาน 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน r p ระดับความสัมพันธ 

ความตองการที่จะอยูรอด .340** .000 ทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา 
ความตองการความสัมพันธ .274** .000 ทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา 
ความตองการความเตบิโต .553** .000 ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
ความพึงพอใจในการทํางาน 
โดยรวม 

.484** .000 ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
จากตาราง  29  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยใชสถิติ Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษามีดังน้ี 
 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .484 กลาวคือ หากพนักงานมีความพึงพอใจในการ
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ทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตามไปดวย และเม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา 
   ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการที่จะอยูรอด และ
ความตองการความสัมพันธ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
.000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการที่จะอยูรอด และความ
ตองการความสัมพันธ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .340 
และ .274 ตามลําดับ กลาวคือ หากพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการที่จะ
อยูรอด และความตองการความสัมพันธ เพ่ิมขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้น
เล็กนอย 
    ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการความเติบโต กับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานความตองการความเติบโต มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .553 
กลาวคือ หากพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการความเติบโต เพ่ิมขึ้นจะทํา
ใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตามไปดวย 
 
สมมติฐานขอที่ 3 ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานของ 
                             พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  product 
moment  correlation  coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้น จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ คา Sig (2-tailed) นอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน        
ดังตาราง 30   
 Ho   : ทัศนคติในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 H1   : ทัศนคติในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 
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ตาราง 30 แสดงความสัมพันธระหวางทศันคติในการทาํงาน กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
ทัศนคติในการทํางาน 

r p ระดับความสัมพันธ 
ความรู ความเขาใจในงาน .355** .000 ทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา 
ความรูสึกในการทํางาน .597** .000 ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม .494** .000 ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
ทัศนคติในการทํางานโดยรวม .582** .000 ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางาน กับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงาน โดยใชสถิติ Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษามีดังน้ี 
 ความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานโดยรวม กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .582 กลาวคือ หากพนักงานมีทัศนคติในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นจะ
ทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตามไปดวย และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 ความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางาน ดานความรูความเขาใจในงาน กับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติในการทํางาน ดานความรูความ
เขาใจในงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .355 กลาวคือ หาก
พนักงานมีทัศนคติในการทํางานดานความรู ความเขาใจในงานเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย 
 ความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางาน ดานความรูสึกในการทํางาน และดานแนวโนมที่
จะแสดงพฤติกรรม กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 และ 
.000 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (Ho) 
หมายความวา ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในการทํางาน และดานแนวโนมที่จะแสดง
พฤติกรรม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .597 และ .494 
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ตามลําดับ กลาวคือ หากพนักงานมีทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในการทํางาน และดาน
แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม เพ่ิมขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตามไปดวย 
 
สมมติฐานขอที่ 4 บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ 
                             พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  product 
moment  correlation  coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้น จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ คา Sig (2-tailed) นอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน        
ดังตาราง 31   
  Ho  : บุคลิกภาพในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน 
  H1 : บุคลิกภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของ
พนักงาน 
 
ตาราง 31 แสดงความสัมพันธระหวางบคุลิกภาพในการทํางาน กับพฤติกรรมการทํางานของ 
     พนักงาน 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บุคลิกภาพในการทํางาน 

r p ระดับความสัมพันธ 
บุคลิกภาพในการทํางานโดยรวม .544** .000 ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางาน กับพฤติกรรม

การทํางานของพนักงาน โดยใชสถิติ Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษามีดังน้ี 
 ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพในการทํางานโดยรวม กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .544 กลาวคือ หากพนักงานมีบุคลิกภาพในการทํางาน
โดยรวมเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตามไปดวย 
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ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ
1. ลักษณะประชากรศาสตร 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน  ระยะเวลาการ
ทํางาน ที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานของ
บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด
(มหาชน) แตกตางกัน 

  

   1.1 เพศ ไมเปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจาก 
พนักงานที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 

t-test 

   1.2 อายุ เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากพนักงานที่
มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางาน
แตกตางกัน 

F-test  
 

  1.3 สถานภาพสมรส เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากพนักงานที่
มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมใน
การทํางานแตกตางกัน 

F-test 
 

   1.4 ระดับการศึกษา เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจาก พนักงานที่
มีระดับการศกึษาตางกัน มีพฤติกรรมใน
การทํางานแตกตางกัน 

t-test 

   1.5 ระดับตาํแหนงงาน ไมเปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจาก 
พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกันมี
พฤติกรรมในการทํางานไมแตกตางกัน 

t-test 

   1.6 ระยะเวลาในการทํางาน เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากพนักงานที่
มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มี
พฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน 

Brown-Forsythe 
(B) 
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สมมติฐานขอที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ
2. ความพึงพอใจในการทํางาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัท
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด 
(มหาชน)  

เปนไปตามสมมติฐาน  เน่ืองจากความพึง
พอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง  
และความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

Pearson 
correlation 

    2.1 ดานความตองการทีจ่ะ
อยูรอด 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานความตองการที่จะอยูรอดมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับคอนขางต่ํา  และความสัมพันธ
เปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
correlation 

    2.2 ดานความตองการ
ความสัมพันธ 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานความตองการความสัมพันธมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับคอนขางต่ํา  และความสัมพันธ
เปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
correlation 

    2.3 ดานความตองการความ
เติบโต 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานความตองการความเตบิโตมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง และความสัมพันธ
เปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
correlation 

สมมติฐานขอที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ
3. ทัศนคตใินการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเทเล 
อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากทัศนคตใิน
การทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานอยูในระดับปานกลาง และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
correlation 

    3.1 ดานความรู ความเขาใจ
ในงาน 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากทัศนคตใิน
การทํางานดานความรู ความเขาใจในงานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับคอนขางต่ํา และความสัมพันธ
เปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
correlation 
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สมมติฐานขอที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ
    3.2 ดานความรูสึกในการ
ทํางาน 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากทัศนคตใิน
การทํางานดานความรูสึกในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง และความสัมพันธ
เปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
correlation 

    3.3 ดานแนวโนมที่จะแสดง
พฤติกรรม 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากทัศนคตใิน
การทํางานดานแนวโนมที่จะแสดง
พฤติกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
correlation 

สมมติฐานขอที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ
4. บุคลิกภาพในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเทเล 
อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากบุคลิกภาพ
ในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานอยูในระดับปานกลาง และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
correlation 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
            1. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน  ทัศนคติในการ
ทํางาน บุคลิกภาพ  กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
           1. ผลการวิจัยใชเปนแนวทางในการวางแผนปรับปรุงการบริหารงานและพัฒนาบุคคลากรของ
พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 2. ผลการวิจัยเปนแนวทางและประโยชนแกผูสนใจที่จะคนควาขอมูลเก่ียวกับปจจัยที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทํางาน  

 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) จํานวน
พนักงานทั้งสิ้น 450 คน (ฝายทรัพยากรบุคคล กุมภาพันธ 2551) 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

จํานวนประชากรรวมทั้งสิ้น 450 คน จึงคํานวณขนาดตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane 
(Yamane: 1967) ไดกลุมตัวอยาง 212 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมแบบสอบถาม เพ่ือปองกันการผิดพลาดที่จะ
เกิด  38 คน รวม  250 คน และใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบการแบงชั้นภูมิตามสัดสวน (Stratified 
Proportional Sampling) ของแตละหนวยงาน ซ่ึงแบงออกเปน 7 ฝายและใชวิธีการเลือกตัวอยาง
แบบสะดวก (Convenience Sampling)  
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
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 2. ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
 3. ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเล 
อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
 4. บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  โดยแบงเนื้อหาคําถามออกเปน 4 
สวน คือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของบุคคล มีลักษณะแบบใหเลือกตอบ มี
ทั้งหมด 6 ขอ ไดแก  เพศ  อายุ   สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนงงาน  ระยะเวลา
ในการทํางาน  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ 
มีเดีย จํากัด(มหาชน) ซ่ึงแบงเปนคําถามดานความตองการที่จะอยูรอด  ดานความตองการ
ความสัมพันธ  และ ดานความตองการความเติบโต รวมจํานวน 11 ขอ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับทศันคติในการทํางาน ซ่ึงแบงเปนคําถามดานความรูความ
เขาใจในงาน  ดานความรูสึกในงาน และดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม รวมจํานวน 10 ขอ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบคุลิกภาพในการทํางาน จํานวน 6 ขอ 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน จํานวน 7 ขอ 
 

การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 

            การจัดกระทําขอมูล 

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว (Try Out) จํานวน 30 ชุด จากน้ัน
ดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจสอบความเชื่อถือได (Reliability) โดยใช
สูตรสัมประสทิธิ์อัลฟาของครอนบัค (Alpha Cronbach Coefficient) 
          2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลว ออกเก็บขอมูลจริง 
          3. นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมแลวมาตรวจสอบความสมบรูณ 
          4. นําแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส 

5. นําขอมูลที่ลงรหัสแลว นําไปบันทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอรเพ่ือประมวลผลโดยใชโปรแกรม 
SPSS for Windows Version 11 ในการประมวลผลและวเิคราะหขอมูล 
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การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน สถิติที่ใช คือ การหาคารอยละ 
(Percentage) 
 2. ทดสอบสมมติฐาน โดยใชการทดสอบคาสถิติตาง ๆ ไดแก Independen t-test สําหรับ
กลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ เพศ  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนงงาน  และใชสถิติความแปรปรวน
แบบทางเดียว (0ne-way Analysis of Variance) สําหรับกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม คือ อายุ 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และ สถิติ Person Product Moment Correlation 
Coefficient ใชหาคาความสัมพันธของความพึงพอใจในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน 
บุคลิกภาพในการทํางาน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
  

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ    มีเดีย 
จํากัด (มหาชน)  สามารถสรุปผลไดดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 
ขอมูลสวนบคุคล 
 เพศ  พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 217 คน คิดเปนรอยละ 86.8 และเปน
เพศชาย จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 13.2    

อายุ  พบวา  พนักงานสวนใหญมีชวงอายุระหวาง 30-39 ป  จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 
37.6  รองลงมา อายุระหวาง 40-49 ป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 33.6   ลําดับถัดมามีชวงอายุ 
20-29 ป  จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 21.2  และชวงอายุ 50 ปขึ้นไป มีนอยที่สุด จํานวน 19 คน 
คิดเปนรอยละ 7.6    
 สถานภาพสมรส  พบวา  พนักงานสวนใหญมีสถานภาพสมรสโสด จํานวน 139 คน คิด
เปนรอยละ 55.6  รองลงมามีสถานภาพสมรส อยูดวยกัน  จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 38.8  และ
มีสถานภาพหยา หมาย แยกกันอยู นอยที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.6 
 ระดับการศึกษา พบวา  พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป จํานวน 211 
คน  คิดเปนรอยละ 84.4 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 39 คน  คิดเปน รอยละ 
15.6 
 ระดับตําแหนงงาน พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับตําแหนง PG 1-7  จํานวน 187 คน 
คิดเปนรอยละ 74.8  และมีระดับตําแหนง PG 8 ขึ้นไป  จํานวน  63 คน คิดเปนรอยละ 25.2 
 ระยะเวลาในการทํางาน พบวา  พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางาน 1-6 ป 
จํานวน 72 คน  คิดเปนรอยละ 28.8  รองลงมา มีระยะเวลาในการทํางาน 7-12 ป จํานวน 70 คน 
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คิดเปนรอยละ 28.8  ถัดมา มีระยะเวลาในการทํางาน 13-18 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 24.4 
และมีระยะเวลาในการทํางาน 19 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด คือ 47 คน คิดเปนรอยละ 18.8 
 
ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในการทํางาน จากผลการวิเคราะห พบวา  ระดับความคิดเห็นตอความ      
พึงพอใจในการทํางาน  โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดย
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.44 และเม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ดานความตองการความสัมพันธ และ
ดานความตองการที่จะอยูรอด พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 
และ 3.53 ตามลําดับ และดานความตองการความเติบโต พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 
 
ขอมูลเก่ียวกับทัศนคติในการทํางาน  

ทัศนคติในการทํางาน  จากผลการวิเคราะห พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับทัศนคติใน
การทํางาน โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม มีทัศนคติในการทํางานอยูในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.88 และเม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม ดานความรูสึก
ในการทํางาน และดานความรูความเขาใจในงาน พนักงานมีทัศนคติในการทํางานอยูในระดับดี โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97, 3.86 และ 3.81 ตามลําดับ 
 
ขอมูลเก่ียวกับบุคลิกภาพในการทํางาน  

บุคลิกภาพในการทํางาน  จากผลการวิเคราะห พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
บุคลิกภาพในการทํางาน โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบุคลิกภาพ
ในการทํางานอยูในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.00  
 
ขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางาน   

พฤติกรรมในการทํางาน จากผลการวิเคราะห พบวา  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรม
การทํางาน  โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.59  
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
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 ผลการวิจัย พบวา  พนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  ที่มีอายุ สถานภาพ
สมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาในการทํางาน ที่ตางกัน จะมีพฤติกรรมการทํางานแตกตาง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   สวนพนักงานบริษัทเทเลอินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศ
ระดับตําแหนงงาน ที่ตางกัน จะมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
โดยสามารถแยกรายละเอียดในแตละสมมติฐานไดดังน้ี 

 1.1  เพศ   ผลการวิจัยพบวา  เพศที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน บริษัทเทเล อินโฟ  มีเดีย จํากัด (มหาชน)  ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
    1.2  อายุ  ผลการวิจัยพบวา  อายุที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด  (มหาชน)  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพบความแตกตางของอายุ 3 คู ไดแก พนักงานที่มีอายุระหวาง 
40-49 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดีกวา   พนักงานที่มีอายุระหวาง 20-29 ป  พนักงานที่มีอายุ 
50 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดีกวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 20-29 ป และ พนักงานที่มีอายุ
ระหวาง 40-49 ป มีพฤติกรรมการทํางานดีกวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 30-39 ป 
  1.3 สถานภาพสมรส ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีพฤติกรรม
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด  (มหาชน)  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแลวจะมี
พฤติกรรมการทํางานดีกวาพนักงานที่เปนโสด 

1.4 ระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมใน
การทํางานของพนักงาน บริษัทเทเล อินโฟ  มีเดีย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

1.5 ระดับตําแหนง ผลการวิจัยพบวา ระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีพฤติกรรม
ในการทํางานของพนักงาน บริษัทเทเล อินโฟ  มีเดีย จํากัด (มหาชน)  ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  1.6 ระยะเวลาการทํางาน ผลการวิจัยพบวา  ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเทเล อินโฟ  มีเดีย จํากัด  (มหาชน)  แตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพบวา  พนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานมากกวา 19 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดีกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 1-6 ป , 7-12 ป และ 13-18 ป  และพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 7-12 ป มี
พฤติกรรมการทํางานดีกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 1-6 ป 
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สมมติฐานขอที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  
 
 ผลการวิจัย พบวา  ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .484 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ หากพนักงานมีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตามไปดวย 

และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการที่จะอยู
รอด และความตองการความสัมพันธ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 
เทากับ .340 และ .274 ตามลําดับ  เปนไปตามสมมติฐานทีตั้งไว  กลาวคือ หากพนักงานมีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการที่จะอยูรอด และความตองการความสัมพันธ เพ่ิมขึ้นจะทํา
ใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย  

ความพึงพอใจในการทํางานดานความตองการเติบโต มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .553 เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  กลาวคือ หากพนักงานมีความ      
พึงพอใจในการทํางาน ดานความตองการความเติบโต เพ่ิมขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานดีขึ้นตามไปดวย 

 
สมมติฐานขอที่3 ทัศนคตใินการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ 

พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
 
ผลการวิจัย พบวา ทัศนคติในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน

ระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .582  เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  กลาวคือ หากพนักงานมีทัศนคติใน
การทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตามไปดวย 
  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทัศนคติในการทํางาน ดานความรูความเขาใจในงาน 
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .355 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
กลาวคือ หากพนักงานมีทัศนคติในการทํางานดานความรู ความเขาใจในงานเพิ่มขึ้นจะทําให
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย 
 ทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในการทํางาน และดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .597 และ .494 ตามลําดับ เปนไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ หากพนักงานมีทัศนคติในการทํางานดานความรูสึกในการทํางาน 
และดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม เพ่ิมขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตาม
ไปดวย 
 

สมมติฐานขอที่ 4 บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของ 
พนักงาน บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 
ผลการวิจัย พบวา  บุคลิกภาพในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน

ระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .544  เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  กลาวคือ หากพนักงานมีบุคลิกภาพ
ในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตามไปดวย 
 
การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ 
มีเดีย จํากัด (มหาชน)   มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลตามสมมติฐานไดดังน้ี  

1. ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท 
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน โดยมีประเด็นที่สามารถนํามาอภิปรายผลพฤติกรรม
ในการทํางาน ดังน้ี 

 
     1.1 เพศ ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย 

จํากัด (มหาชน)  ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว  สามารถอธิบายไดวา  พนักงานเพศชายและเพศหญิงจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางเทา
เทียมกัน การกําหนดพฤติกรรมในการทํางานมิไดขึ้นอยูกับสรีระทางภายนอกมากนัก  ลักษณะการ
ทํางานมีความคลายคลึงกัน  จึงทําใหเพศไมมีผลกับพฤติกรรมในการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของทวีชัย อํ่าวิจิตร (2546) ไดศึกษาวิจัย เร่ือง ทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของหางหุนสวนจํากัด คอมโพเนนท เทรด เซ็นเตอร 
พบวา พนักงานที่มีเพศ แตกตางกันมีทัศนคติตอการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน  

 

      1.2 อายุ ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มี
เดีย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว  สามารถอธิบายไดวา  พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไปจะมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาพนักงานใน
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กลุมอายุอ่ืน ๆ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมากจาก ผูที่มีอายุมากอาจจะมีการส่ังสมประสบการณในการทํางานไว
มาก ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานมีมาก เขาใจในระบบการทํางานเปนอยางดี  ไดรับการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูในงานมามาก  มีความผูกพันในองคกร เขารวมกับกิจกรรมขององคกร
อยูเสมอ  เกิดความกาวหนาในตําแหนงงาน ทําใหมีพฤติกรรมในการทํางานดีกวากลุมอายุอ่ืน ซ่ึงจะ
สังเกตไดวาจากผลการศึกษา ยิ่งชวงอายุมากขึ้น จะมีพฤติกรรมในการทํางานมากขึ้น ตามลําดับ ซึ่ง

สอดคลองกับ ธนวินทร พัฒนครู (2546) ความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยดานอายุ ๆมีความสัมพันธ

กับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน 

 
 1.3 สถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ 

มีเดีย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่สมรสแลว จะมีพฤติกรรมในการทํางานดีกวาพนักงานที่เปนโสด โดย

ทั้งนี้สถานภาพสมรสอาจจะแปรผันไปตามอายุของพนักงานดวย ซึ่งพนักงานที่มีอายุมากก็อาจจะมี

สัดสวนของการไดสมรสมาก และผูที่มีอายุมากประสบการณในการทํางานก็จะมีมาก ดังที่ไดกลาวไป

แลวในหัวขอ 1.2  ดังนั้น ตัวแปรในเร่ืองสถานภาพสมรส จึงแปรผันตามตัวแปรดานอายุ ซึ่งสอดคลอง

กับสิทธิศักด์ิ วงศศิริภัทร (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานฝาย

ผลิต กรณีศึกษา บริษัท อเกีย ซิสเต็มส ไมโครอีเล็คทรอนิคส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ดาน
ประชากรศาสตรพนักงานที่มีเพศ สถานภาพการสมรส  แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความพึงพอใจในการทํางานทุกดาน
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิตโดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 1.4 ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อิน
โฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่จบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จะมีพฤติกรรมในการ
ทํางานดีกวาพนักงานระดับปริญญาตรีขึ้นไป ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานที่จบการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี ไดเขามาทํางานในองคกรที่คอนขางใหญ ก็ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในระดับหน่ึง และ
การแสวงหางานใหม คงนอยกวาผูที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ทําใหพฤติกรรมในการ
ทํางานใหกับองคกรจึงมีความตั้งใจ และพึงพอใจในงานมากกวาการศึกษาในระดับอ่ืนๆ  ซ่ึง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของสิทธิศักด์ิ วงศศิริภัทร (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา บริษัท อเกีย ซิสเต็มส ไมโครอีเล็คทรอนิคส (ประเทศ
ไทย) จํากัด พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 1.5 ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล 
อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  ไมวาจะเปนพนักงานระดับตําแหนงใด การทํางานก็จะมี
ประสิทธิภาพกันในแตละงานของตนเอง โดยผูที่อยูในระดับ PG1-7 ก็จะมีพฤติกรรมในการทํางาน
ในขอบขายของตนเอง  สวนพนักงานที่อยูในระดับ PG 8 ขึ้นไป ก็จะมีพฤติกรรมในการทํางานของ
ตนเองเชนกัน โดยภาระหนาที่ความรับผิดชอบของทั้งสองระดับก็จะมีความแตกตางกัน และ
ประสิทธิภาพในการทํางานก็จะเปนไปตามหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว  (ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิริ : 2550: 133-135) ที่กลาวไววา มนุษยมีความ
ตองการตามลําดับขั้น  ความตองการขั้นพ้ืนฐานซึ่งเปนความตองการเพ่ือความอยูรอดที่ไมวาจะมี
ระดับตําแหนงใด ๆ ก็มีความตองการไมแตกตางกัน    
 
          1.6 ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท 
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19 ปขึ้นไป จะมี
พฤติกรรมดีกวาพนักงานที่มีระยะเวลานอยกวา   ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูที่มีอายุงานมากอาจจะมี
การส่ังสมประสบการณในการทํางานไวมาก ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานมีมาก เขาใจในระบบ
การทํางานเปนอยางดี  ผูบังคับบัญชาเกิดความไววางใจในการทํางาน  หนาที่การงานเติบโตม่ันคง
สงผลใหพฤติกรรมในการทํางานดี  สอดคลองกับ ธนวินทร พัฒนครู (2546) ความพึงพอใจในการ

ทํางาน ปจจัยดานบุคคล จะเห็นไดวาประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน ซ่ึงบุคคลที่ทํางานเปนเวลานาน จนทําใหเกิดมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้น จึงทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา และในทางกลับกันผูที่มีอายุงานนอย ซ่ึงเปนผูอยูในองคกรไมนาน
มากนัก ทําใหตองมีความพยายามที่จะเรียนรูงานมาก  กําลังอยูในชวงของการเรียนรูงาน  ซ่ึง
บางครั้งอาจจะทําใหเกิดความผิดพลาดในงานไดบาง   สงผลใหประสิทธิภาพหรือพฤติกรรมในการ
ทํางานมีนอยกวาผูที่มีระยะเวลางานที่ยาวนาน    
 
 2. ความพึงพอใจในการทํางาน  ประกอบดวย ดานความตองการความสัมพันธ  ดานความ
ตองการที่จะอยูรอด  และดานความตองการความเติบโต  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี  
 จากผลการศึกษา พบวา ความพึงพอใจในความตองการความเติบโตจะมีความ สัมพันธกับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ในระดับที่สูงกวา
ความตองการดานความสัมพันธ และความตองการที่จะอยูรอด   สามารถอธิบายไดวา  การไดรับ
ความกาวหนาในที่ทํางาน การสงเสริมการเลื่อนตําแหนง จะเปนสิ่งจูงใจหรือแรงกระตุนใหพนักงาน
มีพฤติกรรมในการทํางานที่ดี โดยในทางกลับกัน เม่ือพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่ดี สิ่งแรกที่
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พนักงานตองการ ก็คือ การที่ตนเองไดรับการเลื่อนตําแหนง หรือไดรับการสงเสริมในหนาที่การงาน
ที่สูงขึ้น สวนในความตองการดานความอยูรอดและดานความสัมพันธน้ัน จะเปนเพียงองคประกอบที่
เอ้ืออํานวยหรือสงเสริมใหการทํางานเกิดความสุขในการทํางานมากยิ่งขึ้น แตอาจจะมิไดเปนปจจัย
หลักที่ทําใหพฤติกรรมในการทํางานจะสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  สิทธิศักด์ิ วงศศิริ
ภัทร (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา 
บริษัท อเกีย ซิสเต็มส ไมโครอีเล็คทรอนิคส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ความพึงพอใจในการ
ทํางานทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิตโดยรวม อยูใน
ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 3. ทัศนคติในการทํางาน ประกอบดวย ดานความรูความเขาใจในงาน ดานความรูสึกในงาน  
และดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี  
 จากผลการศึกษา พบวา ดานความรูความเขาใจงาน จะสงผลตอพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) คอนขางต่ํากวาดานอ่ืน ๆ  สามารถอธิบาย
ไดวา  พนักงานที่เขามาทํางานในองคกร ก็ตองผานการทดสอบความรูความสามารถเขามาในระดับ
หน่ึง  ดังน้ัน ทุกคนก็จะมีความรูความสามารถในงานของตน  แตความรูความเขาใจในงาน อาจจะ
ไมไดสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานมากนัก เน่ืองจาก พฤติกรรมในการทํางาน อาจจะขึ้นอยูกับ
ความรูสึกที่มีตอองคกร ความขยันหม่ันเพียรในตัวบุคคล การไดรับโอกาสกาวเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้น  
การท่ีพนักงานจะมีความรูความสามารถในองคกรมากนอยเพียงใด จึงสงผลตอพฤติกรรมในการ
ทํางานไมมากเทาที่ควร สอดคลองกับผลงานวิจัยของสมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) ไดทําการวิจัย
เรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฎ
ไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ผลการวิจัยพบวา ทัศนคติในการทํางานที่ดี มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของบุคลากรสายสอน 
 

4. บุคลิกภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน)  สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี  
 จากผลการศึกษา พบวา  บุคลิกภาพในการทํางานจะสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) ในระดับปานกลาง สามารถอธิบายไดวา ถา
พนักงานมีบุคลิกภาพในการทํางานดี อาทิ มีปฏิภาณไหวพริบ  มีความกระตือรือรน  มีการใชคําพูด
เหมาะสมกับกาละเทศะ และมีการแสดงสีหนาทาทางที่เปนมิตร ก็จะสงผลใหพฤติกรรมในการ
ทํางานที่ดีขึ้นในระดับหนึ่ง โดยอาจจะมีโอกาสท่ีจะกาวไปสูตําแหนงงานที่สูง  มีความรูสึกมุงม่ันที่จะ
ทํางานในองคกรตอไป   สอดคลองกับผลการวิจัยของสมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) ไดทําการวิจัย
เรื่ อง  ปจ จัยที่ มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสั ง กัด 
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สถาบันราชภัฎวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพในการทํางานที่ดี 
มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายสอน 
 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
จากผลการวิจัย ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท เทเลอินโฟ มีเดีย 

จํากัด (มหาชน) พบวา กลุมพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 30-39 สถานภาพโสด มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี  ระดับตําแหนงงาน PG 1-7  ระยะเวลาในการทํางานงานต่ํากวา 6 ป 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 

 
1. องคกรควรพยายามกระตุนการมีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานในทุกชวงอายุงาน

ใหมีพฤติกรรมการทํางานที่ดี ควรมีการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูงาน ถายทอดงานกันจากผูที่มี
ประสบการณมากกวาสูผูที่มีประสบการณนอยกวาอาทิ เชนโครงการ  (KM) Knowledge 
Manangement จัดกิจกรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณการทํางานรวมกัน  การทํางาน
อยางมีความสุข เปนตน  เน่ืองจาก ผลการวิจัยพบวา ผูที่มีอายุมากจะมีพฤติกรรมในการทํางานที่
ดีกวากลุมอายุนอย   

2. องคกรควรปรับวิธีการพิจารณาพนักงานในการเล่ือนตําแหนงใหเกิดความยุติธรรมและ
เปนธรรมใหมากที่สุด รวมทั้งควรสรางขวัญและกําลังใจไมใหพนักงานเกิดความทอแท หมดหวัง 
และรูสึกนอยใจ เม่ือไมไดรับการสงเสริมการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา
ดานความพึงพอในการทํางานในดานความตองการความเติบโต โดยเฉพาะเร่ืองความกาวหนาและ
การเลื่อนตําแหนงในองคกร พนักงานมีความพึงพอใจนอยที่สุด  

3. ผูบริหารควร Openness เปดใจกวางรับฟงและเคารพในความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เปด
โอกาสใหพนักงานไดมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องงานที่เก่ียวพัน
กับองคกร  เรื่องสิทธิสวัสดิการดานตาง ๆ ควรใหพนักงานไดมีสวนรวมระดมความคิดเห็นไดใน
ระดับหน่ึง ทั้งนี้ การใหแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ อาจจะนํามาซ่ึงวิธีการ หรือ แนวทางในการ
พัฒนาอยางกวางขวางมากขึ้น  เน่ืองจาก ผลการวิจัยพบวา ดานทัศนคติในการทํางาน ในดาน
แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะในประเด็นการสามารถแสดงความคิดเห็นของตนไดอยาง
อิสระ พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับที่นอยที่สุด  
 4. หนวยงานควรสงเสริมการฝกอบรมทักษะความรูใหเพ่ิมมากขึ้น  เนนการอบรมและ
การศึกษาดูงาน เพ่ือเพ่ิมความรู และทักษะในการทํางานใหแกพนักงาน ทั้งน้ีเพ่ือที่พนักงานจะไดนํา
ความรูที่ไดจากการอบรมตาง ๆ มาพัฒนากระบวนการทํางานของตนเอง และสงผลใหองคกรมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  เน่ืองจาก ผลการวิจัย พบวา ดานบุคลิกภาพในการทํางาน  ในประเด็นการ
มีความรูรอบตัว พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับนอยสุด   
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 5. ควรมุงเนนในการแกไขวิธีการประเมินพนักงานใหเกิดความยุติธรรมมากที่สุด มุงเนนการ
ประเมินจากผลงาน มากกวา การใชระบบอุปถัมภที่เกิดขึ้นในงาน  รวมทั้งควรสรางขวัญและกําลังใจ
ที่ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเต็มที่ในการทํางาน เปนตน เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา ดาน
พฤติกรรมในการทํางาน ในประเด็นโอกาสกาวหนาสูตําแหนง  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับ
นอยสุด  ซ่ึงสอดคลองกับประเด็นความพึงพอใจในงาน ที่พบวา เร่ืองความกาวหนาในงานมีระดับ
ความพึงพอใจนอยที่สุด   

6. ควรมีการสงเสริมสวัสดิการหรือสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานในทุกระดับ ไมวาจะ
เปนดานความตองการอยูรอด โดยเนนสวัสดิการ โบนัส การเพ่ิมขั้นเพ่ิมเงินเดือนหรือสวัสดิการท่ี
เก่ียวของกับความอยูรอด อาทิ สวัสดิการเร่ืองคารักษาพยาบาล เปนตน  ดานความตองการ
ความสัมพันธ ควรเนนกิจกรรมสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ระหวางหัวหนากับลูกนอง ทั้งน้ีเพ่ือให
เกิดความพึงพอใจในองคกรและเกิดความสามัคคีในองคกรขึ้น  สวนดานความตองการความเติบโต  
ควรมุงกระตุนใหพนักงานสรางผลงานใหเดนชัด  ทํางานโดยมีแรงจูงใจที่จะกาวหนา  ซ่ึงจากผล
การศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  โดยหากพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตามไปดวย 
 7. ควรมีการปรับทัศนคติในการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น โดยอาจจะมุงเนนในดานการให
ความรูความเขาใจในงาน  เนนการสงไปฝกอบรม  รวมทั้ง พยายามสรางความรูสึกในแงมุมบวกให
เกิดขึ้นกับพนักงานในทุกระดับ   ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา ทัศนคติในการทํางานโดยรวม มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  หาก
พนักงานมีทัศนคติในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีขึ้นตาม
ไปดวย 
 8. ควรสงเสริมใหพนักงานมีบุคลิกภาพในการทํางานที่ดี โดยสรางแรงจูงใจใหพนักงานมี
ความกระตือรือรนที่อยากจะทํางาน ไมใหมางานสายหรือขาดงานบอย  โดยอาจจะเพ่ิมเรื่องแรงจูงใจ
สําหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมในการทํางานดีเดน อาทิ  การใหรางวัลแกพนักงานที่ไมเคยมาสาย 
ไมเคยขาดงานในรอบป การโหวตพนักงานดีเดนจากเสียงโหวตจากพนักงานทุกคน  โดยจากผล
การศึกษาพบวา บุคลิกภาพในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานใน
แตละฝายในบริษัทเดียวกัน เพ่ือนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบและพัฒนาปรับปรุงไดตรงจุด และตรง
ฝายงานมากขึ้น    
 2. ควรทําการศึกษาพฤติกรรมในการทํางานโดยแยกเปนรายดาน ทั้งน้ีเพ่ือความชัดเจนใน
การนําไปพัฒนาปรับปรุงองคกรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 3. ควรศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ทั้งนี้เพ่ือไดพัฒนาตอยอดกับ
งานวิจัยชิ้นนี้ที่ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางาน    
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แบบสอบถาม 
      โครงการวิจัย 

เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

 
 
 แบบสอบถามฉบับน้ีมีวตัถปุระสงคเพ่ือทราบถึง พฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) คําตอบของทานจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอผลการปฏิบัติงานของทาน
และจะไมมีการเปดเผยที่ใดๆ เปนรายบุคคล นอกจากนําผลรวมตางๆ ไปใชในการวจัิยเทานั้น 
  
 การวิจัยครั้งนีจ้ะสําเร็จลงไมได หากไมไดรับความอนุเคราะหจากทาน จึงขอขอบพระคุณใน
ความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ดวย      
 
 
 
         ผูวิจัย 
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    แบบสอบถาม 
     โครงการวิจัย 

เร่ือง ปจจัยทีม่ีผลตอพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
 
          
 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามลกัษณะทางประชากรศาสตร 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน (  ) ซ่ึงตรงกับลักษณะของทาน ตามความเปนจริงใหครบถวน 
 
 1. เพศ 
  (   )  1.1  ชาย     (   )  1.2  หญิง 
 2. อายุ 
  (   )  2.1  20 ป – 29 ป    (   )  2.2  30 ป – 39 ป 
  (   )  2.3  40 ป – 49 ป    (   )  2.4  50 ปขึ้นไป 
 3. สถานภาพสมรส 
  (   )  3.1  โสด     (   )  3.2  สมรส / อยูดวยกัน 
  (   )  3.3  หยา / หมาย / แยกกันอยู 
 4. ระดับการศกึษาสูงสุด 
  (   )  4.1  ต่ํากวาปริญญาตรี   (   )  4.2  ปริญญาตรี 
  (   )  4.3  สูงกวาปริญญาตรี 
 5. ระดับตําแหนงงาน 
  (   )  5.1  PG 1-7                           (   )  5.2  PG 8-11 
  (   )  5.3  PG 12 up     
 6. ระยะเวลาในการทํางาน  
  (   )  6.1  1 ป - 6 ป    (   )  6.2  7 ป - 12 ป 
  (   )  6.3  13 ป - 18 ป    (   )  6.4  19 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน                                 
บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

 
ที่ 

 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

พอใจ  
มาก 
(5) 

 
พอใจ 
(4) 

  
ปานกลาง 

(3) 

 ไม
พอใจ 
(2) 

  ไมพอใจ 
    มาก 

(1) 
 
1. 

ดานความตองการที่จะอยูรอด 
ความเปนระเบียบและความ
ปลอดภัย ในสถานที่ทํางาน 

     

2. อุปกรณสํานักงานเพื่ออํานวย 
ความสะดวกในการทํางาน 

     

3.  คาตอบแทนทีเ่ทียบกบัตําแหนงงาน
และหนาที่งาน 

     

4. ความเหมาะสมของสวัสดิการกับ 
สถานการณปจจุบัน 

     

 
 
5. 

ดานความตองการความสัมพันธ  
ทานไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบญัชา และเพ่ือนรวมงาน 

     

6. ทานและเพื่อนรวมงานชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน 

     

7. ทานสามารถแสดงความคดิเห็นใน
เรื่องงานกับผูบริหารได 

     

 ดานความตองการความเติบโต      
8. ทานเปนผูประสบความสําเร็จเปนไป

ตามที่คาดหวงั 
     

9. ความกาวหนาในหนาที่การงาน      
10. การเลื่อนตําแหนงในองคการ      
11. ไดรับการยอมรับจาก บุคคลใน

องคการ 
     

 
 

 



 113 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับทศันคติในการทํางานของพนักงาน  
บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

                     ประเด็นคําถาม                  ทัศนคติในการทํางาน 

ดานความรูและความเขาใจในงาน 
1. ทานมีความสามารถทํางานที่ไดรับ 
มอบหมายไดอยางถูกตองและแมนยํา 

 
เสมอ   .....:…….:…….:…….:…....:..  ไมเคย 
             5     4      3      2      1 

2. นําความรูในงานมาประยุกตใชในงาน 
ดานอ่ืนไดอยางมีประสิทธภิาพ 

เสมอ   .....:…….:…….:…….:……:..   ไมเคย 
             5     4      3      2      1 

3. งานที่ทําอยูมีความสําคญั มีการพัฒนา
ทักษะ ความสามารถ 

มาก    .....:…….:…….:…….:…….:..   นอย 
             5     4      3      2      1 

4. งานที่ทําแสดงความสามารถอยางเต็มที่ 
 

มาก    .....:…….:…….:…….:……:..    นอย 
             5     4      3      2      1 

ดานความรูสึกในงาน 
5. ความรูสึกในการทํางาน 

มี       .....:……:…….:…….:……..:..   เฉย ๆ 
ความสุข  5     4      3      2      1 

6. ความภูมิใจตอการทํางานในหนวยงาน 
ของทานมีประโยชนตอองคกร 

ภูมิใจ  .....:…….:…….:…….:…….:..   ไม 
             5     4      3      2      1    ภูมิใจ 

7. ความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลปฎิบัต ิ
งานถูกตองทนัเวลา 
 

ทุกครั้ง .....:…….:…….:…….:……:.. บางครั้ง 
             5     4      3      2      1 

ดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
8. ทานใหความชวยเหลือและให  
คําแนะนําที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน 

บอย   .......:…….:…….:…….:……:.  ไมเคย 
             5     4      3      2      1 

9. ทานยอมรับฟงเหตุผลจาก 
เพ่ือนรวมงาน 

เสมอ  .......:…….:…….:…….:……:. ไมเสมอ 
             5     4      3      2      1 

10. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นของตนได
อยางอิสระ 

มาก   ......:…….:…….:……:.........:.. นอย 
             5     4      3      2      1 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลกิภาพในการทํางาน 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

            ประเด็นคําถาม               บุคลิกภาพในการทํางาน 
1. ทานใชปฏภิาณไหวพริบแกไข 
ปญหาในการทํางาน 

เสมอ      .......:…….:…….:…….:….  นอยครั้ง 
             5     4      3      2      1 

2. ทานมีความรูรอบตัวเปนอยางดี มาก       .......:…….:…….:…….:…….  นอย 
             5     4      3      2      1 

3. ทานมีความกระตือรือรนใน 
การทํางาน 

ทุกครั้ง   .......:…….:…….:…….:…….   นาน ๆ  
             5     4      3      2      1      ครั้ง 

4.ทานแตงกายที่เหมาะสม เสมอ  .......:…….:……………………….บางครั้ง 
              5     4      3      2      1 

5. ทานใชคําพูดเหมาะสมกับ 
บุคคลและถูกกาลเทศะ 

เสมอ     .......:…….:…….:…….:…….   นาน ๆ  
             5     4      3      2      1      ครั้ง 

6. ทานแสดงสีหนาเปนมิตร 
กับทุกคน 
 

ทุกครั้ง   .......:…….:…….:…….:…….   นาน ๆ  
             5     4      3      2      1      ครั้ง 
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ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤตกิรรมในการทํางาน 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

            ประเด็นคําถาม พฤติกรรมในการทํางาน 
1.ทานไดรับการฝกอบรมเพื่อ
เพ่ิมพูนความรูในการปฎิบตัิงาน 

เสมอ   .......:…….:…….:…….:……. นอยครั้ง 
           5     4      3      2      1 

2.การขาดงานของทาน ไมเคย .......:…….:…….:…….:…….  บอยครั้ง 
           5     4      3      2      1 

3.ทานรวมกิจกรรมนันทนาการ 
กับองคกร 

เสมอ  .......:…….:…….:…….:…….  นอยครั้ง  
           5     4      3      2      1 

4.ทานมีโอกาสที่จะกาวไปสู 
ตําแหนงงานที่สูงขึ้น 

มาก   .......:…….:…….:…….:…….   นอย 
           5     4      3      2      1 

5.ทานรูสึกทอถอยในการทํางาน ไมเคย .......:…….:…….:…….:…….  บอยครั้ง 
           5     4      3      2      1       

6.ทานมีความพึงพอใจโดยรวม 
ในงานที่ทํา 

พึงพอใจ .......:…….:…….:…….:…….ไมพึง  
มาก     5     4      3      2      1      พอใจ 

7.ทานตัดสินใจที่จะทํางานกับ 
องคกรตอไปหรือไม 

ทําตอไป………………ไมทําตออยางแนนอน  
           5     4      3      2      1    
 

 
 

*****************************ขอขอบคุณสําหรับการตอบแบบสอบถาม***************************** 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญและรายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
รองศาสตราจารย ศิริวรรณ  เสรีรัตน อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
     มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดสุิต 

 
  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร กรรมการบริหารหลักสูตร บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล    นางสาวอุไรวรรณ บุญวรรณ 
วันเดือนปเกิด    26 เมษายน 2501 
สถานที่เกิด    จังหวัดสุพรรณบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน   195 ซอย 29 หมูบานเศรษฐกิจ 
     หลักสอง หนองแขม กทม 10160 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  Production Controller 
สถานที่ทํางานปจจุบัน   บริษัท เทเล อินโฟ มีเดีย จํากัด(มหาชน) 
     1126/2 อาคารวานิช 2 มักกะสัน 
     ราชเทวี กทม  10400 
 
ประวตัิการศึกษา 
                พ.ศ. 2527                     คหกรรมศาสตรบัณฑติ 

  จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
                พ.ศ. 2546   ศิลปะศาสตรบัณฑิต (การจัดการทั่วไป) 

   จากสถาบันราชภัฎสวนดุสติ 
                  พ.ศ. 2550                     บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการ 
                       จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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