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งานวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
และแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 
จํานวน 230 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชการทดสอบคาที
และ การวิเคราะหความแปรปรวนทาง และการทดสอบความสัมพันธโดยการหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน  

ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีต่ํากวาหรือเทากับ 31 ป มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สถานภาพสมรส / อยูดวยกัน  สังกัดหนวยงานจัดสงสินคา และมี
ระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมโดยรวมอยูในระดับดี  พนักงานมีระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีแนวโนมอาจจะไมเปลี่ยนงาน ไม
แนใจที่จะเปลี่ยนงานในอนาคต และนาน ๆ คร้ังจึงจะพยายามหางานใหม 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานที่มีอายุ และสถานภาพสมรส แตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการทํางานในดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวังตางกัน        
และพนักงานที่มีอายุ และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
ตางกัน  และพนักงานที่มีระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืนตางกัน  

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในการทํางาน และ
ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาบุคลากร ดาน
การฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ 
และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม และยังพบวาความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนม
พฤติกรรมในการเปลี่ยนงานในอนาคตเปนไปในทิศทางตรงกันขาม  
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 The purpose of this research is to study the factors affecting worker's satisfaction 
and the trend of worker turnover at Thai Namthip Company Limited (RAMA 3 Branch). The 
data were collected through questionnaire from 230 employees and analyzed with several 
statistic techniques; including percentage, average, standard deviation, t-test, one-way 
analysis of variance and Pearson product moment coefficient correlation.  

The results show the majority of employees are male, age 31 years or younger, 
educated at bachelor degree or below, married, working for the logistics department for 9 
years or less. They have overall motivation level and work satisfaction at good level and 
their opinion toward the company’s human resource management (HRM) are also at good 
level.  They are unlikely to change the job or try to find a new job now but not sure about 
changing the job in the future. 

The from hypothesis testing depict that employees with different age and marital 
satatus have different level of work satisfaction as compare to their expectation. The 
employee with different age and working years have different level of overall work 
satisfaction and those with different education level and working year differently satisfy with 
their work when comparing with their friends in other departments.   

Their working motivation factors in terms of workplace, career path, interpersonal 
relationship, acceptance, and work success as well as their opinion toward the company’s 
HRM in the aspects of human resource planning, recruitment, training and development, 
salary and other benefits, safety and health, and job assessment are positively correlated 
with their overall work satisfaction. In addition, the negative relationship between 
employee’s overall working satisfaction and their tendency to change job is found from this 
research. 
 
 
 
 
 
 
 



 

 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการ
สอบไดพิจารณาสารนิพนธเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม และแนวโนม
พฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงาน บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ของ              
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ประกาศคุณปูการ 
 

 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงลงไดดวยดี เน่ืองจากความอนุเคราะหและความชวยเหลือ
เปนอยางยิ่งจากอาจารย อาจารย ดร.รักษพงศ  วงศาโรจน ทานอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ได
เสียสละเวลาอันมีคา กรุณาใหคําแนะนําและตรวจสอบแกไขสารนิพนธเปนอยางดียิ่ง นับตั้งแตเริ่ม
ดําเนินการจนกระทั่งเสร็จเรียบรอยสมบูรณ  ใหคําแนะนํา ชวยเหลือ และตรวจแกไขขอบกพรอง อัน
เปนประโยชนในการทําสารนิพนธคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความอนุเคราะหกรรมการควบคุมสารนิพนธทุกทาน ที่ให
คําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจนการแกไขปรับปรุงใหสารนิพนธฉบับน้ีมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒและคณาจารยในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทาน ที่ไดอบรม
สั่งสอน ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูที่เปนประโยชนยิ่งแกผูวิจัย 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) ที่ใหความกรุณาใน
การตอบแบบสอบถามและเก็บตัวอยางเปนอยางดี จนทําใหสารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลงไดดวยดี 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ไดเลี้ยงดูดวยความรัก อบรมสั่งสอนผูวิจัยให
เติบโตมาเปนคนดี และมอบโอกาสการศึกษาใหมีวิชาความรูติดตัวมาจนปจจุบัน นอกจากน้ัน ผูวิจัย
ขอขอบคุณ ครอบครัว ที่เปนกําลังใจ คอยหวงใยชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และชวยผลักดันจนทําให
สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดเปนอยางดี 
 
 สุดทายน้ี คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอนอมบูชา
พระคุณบิดา มารดา ตลอดจนบูรพคณาจารยทุกทาน ที่ไดอบรมสั่งสอนและชี้แนะแนวทางที่ดีและ 
มีคุณคาตลอดมาจนกระทั่งประสบความสําเร็จในวันนี้ 
 
 
       สมพงษ เจียรวัฒนนุกูล 

 
 
 
 
 
 



 

สารบัญ 
 

       บทที่            หนา 
1 บทนํา………………………...…………………………...………....………….   1 

   ภูมิหลัง.....................................................................................................   1 
   ความมุงหมายของการวิจัย........................................................................ 2 
   ความสําคัญของการวิจัย............................................................................   2 
   ขอบเขตของการวิจัย................................................................................. 3 
   นิยามศัพทเฉพาะ...................................................................................... 5 
   กรอบแนวคดิในการวิจัย............................................................................   7 
   สมมติฐานในการวิจัย................................................................................ 8 
   

2 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ................................................................ 9 
 แนวคิดเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร............................................ 9 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน............................. 11 
 แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบคุคลในการทํางาน ......................... 18 
 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย..............................................  19 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมและแนวโนมพฤติกรรม..................... 22 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออกของพนักงาน...................................   27 
   ขอมูลเก่ียวกับบริษทั ไทยนํ้าทิพยจํากัด..................................................... 35 
   งานวิจัยที่เก่ียวของ................................................................................... 38 
   

3 วิธีการดําเนินการวิจัย............................................................................... 41 
   การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง......................................... 41 
   การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล......................................... 42 
   การเก็บรวบรวมขอมูล............................................................................... 48 
   การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล................................................ 48 
   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล................................................................... 49 
   

            
            



 

สารบัญ (ตอ) 
 

บทที่                   หนา 
4 ผลการวิเคราะหขอมูล .............................................................................. 54 

   สัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล ......................................................... 54 
   การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ............................................................ 54 
   ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ........................................................... 55 
   สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน ................................................................... 91 
   

5 สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ ………..………………………...……... 95 
   สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวธิีการศึกษาคนควา ..........................  95 
   การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ..............................................................  96 
   สรุปผลการศึกษาคนควา ........................................................................... 98 
   อภิปรายผล .............................................................................................. 106 
   ขอเสนอแนะที่ไดจากการวจัิย .................................................................... 109 
   ขอเสนอแนะเพ่ือการทําวิจัยคร้ังตอไป ........................................................  111 
   

     บรรณานุกรม ........................................................................................................... 112 

   
     ภาคผนวก ................................................................................................................ 115 

        ภาคผนวก ก แบบสอบถาม ..................................................................... 116 
         ภาคผนวก ข รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม ................................  121 
   

    ประวัติยอผูทําวิจัย..................................................................................................... 123 

 
 
 
 

 
 



 

บัญชีตาราง 
       ตาราง  หนา 

1 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางในแตละสวนงาน........................................................   42 
2 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลดานลักษณะสวนบคุคลของ  

 พนักงานที่เปนผูตอแบบสอบถาม..................................................................... 55 
3 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลดานลักษณะสวนบคุคลของ  

 พนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถามที่ไดจากการจัดกลุมใหม..............................   57 
4 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย 

 จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัไทยนํ้าทิพย จํากัด  
 (สาขาพระราม3)………………………………..............................................…. 59 

5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด 
 (สาขาพระราม3)..............................................................................................   61 

6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
 โดยรวมของพนักงานบริษทัไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)......................   64 

7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของแนวโนมพฤติกรรมในการ 
 เปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยน้ําทพิย จํากัด (สาขาพระราม 3).................. 66 

8 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศ โดยใช Levene’s  test....  67 
9 แสดงผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางาน 

 โดยรวมของพนักงานจําแนกตามเพศ............................................................... 68 
10 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุ โดยใช Levene’s test 69 
11 แสดงความแตกตางกันของความพึงพอใจในการทํางานในดานความคุมคา 

 จากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ โดยจําแนกตามกลุม 
 อายุโดยใชสถิติ F-test…………………………………………………….……… 70 

12 แสดงความแตกตางกันของความพึงพอใจในการทํางานในดานการรับรู 
 ในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง…...………………….……..…    70 

13 แสดงผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมอายุกับความพึงพอใจใน 
 การทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง  
 โดยใชสถิติ Dunnett’s T3…………………………………….......…….….….… 71 

14 แสดงผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมอายุกับความพึงพอใจในการ  
ทํางานโดยรวมโดยใชสถิติ Dunnett’s T3………………..……………….……….. 72 

15 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาโดยใช  
Levene’s test...................................................................................................  73 



 

บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
16 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ 

 พนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา................................................................ 
74 

17 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ 
 พนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา................................................................ 

75 

18 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพสมรส 
 โดยใช Levene’s test...................................................................................... 

76 

19 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ      
 พนักงานจําแนกตามสถานภาพสมรส............................................................... 

77 

20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ    
 พนักงานจําแนกตามสถานภาพสมรส…………….......………………………….   

78 

21 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมหนวยงานที่สังกัดโดยใช      
 Levene’s test………………………............…………………………………….   

81 

22 แสดงความแตกตางกันของความพึงพอใจในการทํางานจําแนกตามสวนงานที่   
 สังกัด โดยใชสถิติ F – test ทดสอบ................................................................. 

81 

23 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระยะเวลาในการทํางาน  
 โดยใช Levene’s test…………………………….............………………….…… 

83 

24 แสดงความแตกตางกันของความพึงพอใจในการทํางานโดย จําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางาน โดยใชสถิติ Brown – Forsythe ทดสอบ………..……… 

83 

25 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมระยะเวลาในการทํางาน กับ  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพื่อนใน 
 หนวยงานอื่นโดยใชสถิติ Dunnett’s T3……………………………............…….  

84 

26 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมระยะเวลาในการทํางาน  
 กับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมโดยใชสถิติ Dunnett’s…............……… 

85 

27 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับ 
 ความพึงพอใจใน การทํางานโดยรวม…...........…………………………………. 

86 

28 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 กับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม……………...........……………………. 

89 

29 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
 กับแนวโนม พฤติกรรมในการเปลี่ยนงาน…………….............…..…………….. 

91 

30 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
 กับแนวโนมพฤติกรรมในการพยายามหางานใหม............................................. 

92 

31 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ………………………………….…......…….  93 



บัญชีภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ               หนา 
        1 ลําดับขั้นของความตองการตามทฤษฎีมาสโลว  ...............................................  12 
        2 ลําดับขั้นของความตองการของมาสโลวและการจัดการเพ่ือตอบสนองความ                         

ตองการของบุคลากรโดยองคการ .................................................................. 13 
        3 การเปรียบเทยีบระหวาง ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว และ 

ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg ...................................................................... 15 
        4 การเปรียบเทยีบทฤษฎีความตองการ 4 ทฤษฎี...............................................  18 
      5 อิทธิพลของคานิยมตอพฤตกิรรมของมนุษย ................................................... 26 
      6 กระบวนการเกิดภาวะรับการจูงใจ .................................................................. 26  
      7 ปจจัยที่มีผลกระทบตอแนวโนมการยายงานหรือลาออกของบุคลากร คอมพิวเตอร 29 
      8 ปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคกร : กรณีศึกษา ขาราชการ   

มหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวิชาขาดแคลน ......................................................  30 
      9   4 ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ Rober and Rouseeeau ....................... 31 

  10 โครงสรางองคกร บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ..........................  37          



บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 
ในบรรดาทรัพยากรการบริหารท่ีสําคัญ อันไดแก บุคลากร เงิน วัสดุสิ่งของ และการ

จัดการน้ัน บุคลากรเปนทรัพยากรการบริหารท่ีสําคัญที่สุด ทั้งนี้เพราะบุคลากรสามารถเปน
ปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารกิจการตางๆ  

บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)  เปนสาขาของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด 
ซ่ึงเปนบริษัทที่มีขนาดใหญ และมีชื่อเสียงมาชานาน ทามกลางสภาวะการแขงขันทางธุรกิจ
อุตสาหกรรมเคร่ืองด่ืมในปจจุบัน บริษัทจึงมุงหวังใหพนักงานทุกคนเรงพัฒนาการทํางานอยู
ตลอดเวลา มีนโยบายใหความสําคัญกับการสรรหาและฝกอบรมบุคลากรซึ่งเปนหัวใจสําคัญของ
การใหบริการ  เพ่ือใหเปนพนักงานที่มีความสามารถและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานสากล  

แตอยางไรก็ตาม แมวาบริษัทฯ จะใหความสําคัญกับบุคลากร หรือมีนโยบายที่ดี
เพียงใดก็ตาม หากแตยังพบวามีปญหาเกิดขึ้น เชน ปญหาการลาออกของพนักงานที่มีอัตราการ
ลาออกสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด(สาขาพระราม3) ซ่ึงมีการปรับองคกร 
และการปรับการทํางาน โดยมีโครงการใหมๆเขามาเพ่ือใหสอดคลองกับนโยบายของบริษัทฯ 
ทําใหพนักงานที่ทํางานอยูในบริษัทฯ ตองเปลี่ยนแปลงการทํางานใหม และตองปรับตัวใหเขา
กับการทํางานแบบใหมซ่ึงบางคนก็ปรับตัวได บางคนก็ไมสามารถปรับตัวไดทันตอการทํางาน 
ตองลาออกไปและหรือเปลี่ยนงานไป ซ่ึงสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ ทั้งในดานคาใชจายใน
การสรรหา คัดเลือก และฝกอบรมบุคลากร เพราะการสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพจะทําให
องคการเสียทั้งเงิน และเวลาในการดําเนินการสรรหา คัดเลือก และฝกอบรมพนักงานใหม  

ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยไดเห็นถึงความสําคัญในการศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการ 
ทํางานของพนักงานที่จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในชีวิตงาน และลดอัตราการเปลี่ยน
งานหรือลาออก ทั้งน้ีในฐานะที่ผูวิ จัยไดปฏิบัติงานอยูในองคการน้ี จึงมีความสนใจที่จะ
ทําการศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม  ปจจัยที่มีผลตอ
แนวโนมการเปลี่ยนงานของบุคลากร เพ่ือใหฝายบริหารขององคกรเขาใจถึงที่มาของปญหา
ดังกลาว และสามารถนําผลการวิจัยมาใชประกอบการวางแผนปรับปรุงการจัดการทรัพยการ
บุคคลเพ่ือแกไขปญหาขางตน อันเปนอีกแนวทางหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ดานบุคลากรขององคการตอไป 

 
 

 



ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว ดังน้ี 

   1. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการทํางานที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ
พนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)    

   2. เ พ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานสถานที่ทํางาน  ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือ และดานความสําเร็จในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
ของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)    

   3. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและ
ผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด 
(สาขาพระราม 3)    

   4. เพ่ือศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมที่มีความสัมพันธกับแนวโนม
การเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)    

 
ความสําคัญของการวิจัย 

1.  ทําใหฝายจัดการสามารถนําผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมและแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด
(สาขาพระราม3) เพ่ือนําขอมูลที่ไดมานําเสนอผูบริหารระดับสูงของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด  
ในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

2.  ทําใหผูบริหารระดับสูงของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ไดทราบถึง
ปจจัยที่สงผลตอแนวโนมพฤติกรรมการเปลี่ยนงานของพนักงานที่อาจสงผลกระทบตอของ
องคการ โดยนําขอมูลที่ไดมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไขตอไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
   ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานของบริษัท ไทยนํ้าทิพย จํากัด(สาขา

พระราม 3) จํานวน 415 คน (ฝายบุคคล:บริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3)   
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
   ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากรโดยใชสูตรของ 

Taro Yamane (Yamane. 1976: 580 - 581) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดกลุมตัวอยางเทากับ 



203 คน  และไดสํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 27 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 
230 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) เปนวิธีการสุมทุก
ชั้น แบบกําหนดสัดสวน (Proportional) ตามจํานวนพนักงานทั้งหมดในแตละหนวยงาน ซ่ึงมี
ทั้งหมด 4 หนวยงาน ไดแก หนวยงานขาย หนวยงานจัดสงสินคา หนวยงานคลังสินคา และ
หนวยงานซอมบํารุงยานยนต           

ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
   1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนดังน้ี 

        1.1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
           1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

                    1.1.2 อายุ 
1.1.2.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 31 ป 
1.1.2.2  32 – 40 ป 
1.1.2.3  41 – 49 ป 
1.1.2.4  50 ปขึ้นไป    

 1.1.3 ระดับการศึกษา   
                         1.1.3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
                         1.1.3.2  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
                         1.1.3.3  สูงกวาปริญญาตรี 

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

 1.1.5 หนวยงานที่สังกัด 
1.1.5.1  หนวยงานขาย  
1.1.5.2  หนวยงานจัดสงสินคา  
1.1.5.3  หนวยงานคลังสินคา  
1.1.5.4  หนวยงานซอมบํารุงยานยนต   

   1.1.6 ระยะเวลาในการทํางานที่บริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3)   
 1.1.6.1   ต่ํากวาหรือเทากับ 9  ป   
 1.1.6.2   10 – 18 ป 
 1.1.6.3   19 – 27 ป 
 1.1.6.3   28  ปขึ้นไป   



      1.2  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  
1.2.1  ดานสถานที่ทํางาน  
1.2.2  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  
1.2.3  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
1.2.4  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
1.2.5  ดานความสําเร็จในการทํางาน  

        1.3. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย  
1.3.1  ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย  
1.3.2  ดานการสรรหาบุคลากร  
1.3.3  ดานการฝกอบรม และการพัฒนา  
1.3.4  ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน  
1.3.5  ดานความปลอดภัยและสุขภาพ  
1.3.6  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

   2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) แบงไดดังน้ี  
       2.1 ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด 

(สาขาพระราม 3)   
       2.2 แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด 

(สาขาพระราม 3)   

นิยามศัพทเฉพาะ 
ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขา

พระราม 3) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลา
ในการทํางาน  

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปจจัยที่เปนสิ่งกระตุนใหบุคลากรของบริษัท
ไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) เกิดกําลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยาง
เต็มความสามารถ โดยดานที่ไดนํามาศึกษาในงานวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ดานสถานที่ทํางาน ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือ และดานความสําเร็จในการทํางาน  

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานดานสถานที่ทํางาน หมายถึง สถานที่ทํางาน และ
สภาพแวดลอมตางๆ ที่เก่ียวของกับการทํางานของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด(สาขา
พระราม 3) 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง ความ
ตองการที่จะไดรับความกาวหนา และความมั่นคงในหนาที่การงาน รวมถึงการไดรับการ
สนับสนุนใหมีตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นตามความสามารถของพนักงาน  



ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การไดรับ
การยอมรับ การชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา การไดรับการ
เอาใจใสดูแล ตลอดจนความตองการเปนสวนหนึ่งของหนวยงานของพนักงาน  

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่
พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) ไดรับความเชื่อถือใหไดรับมอบหมายงานที่  
มีความสําคัญ ไดรับการขอคําปรึกษา หรือขอความคิดเห็น ไดรับการยกยองชมเชย และมีสวน
รวมในการพิจารณาแกไขปญหาที่สําคัญขององคการ  

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การท่ี
พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) ตองการทํางานที่ไดรับมอบหมายให 
บรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมาย และรูสึกพึงพอใจในผลของการปฏิบัติงานนั้น  

ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง นโยบาย และการปฏิบัติในการใช 
พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการสํารวจความตองการ ทรัพยากร
มนุษยของบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) เพ่ือใหไดพนักงานที่มีทักษะสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการ  

การสรรหาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีในการแสวงหา และจูงใจบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับตําแหนงงานที่วาง เพ่ือใหมารับการคัดเลือกเปนพนักงานของบริษัทไทยน้ําทิพย
จํากัด (สาขาพระราม 3) 

การฝกอบรมและการพัฒนา หมายถึง การที่บริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 
3) ไดเพ่ิมความรู และทักษะที่จําเปนสําหรับการทํางาน และการจัดหาการทําใหพนักงานมี  
ความรู มีการพัฒนาในการปฏิบัติงาน  

ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน หมายถึง สิ่งที่ไดรับจากการปฏิบัติงานของ 
พนักงานที่ปฏิบัติงานที่บริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) เชน เงินเดือน โบนัส ซ่ึง
อาจจะมีการเพ่ิม หรือลดก็ได ตามสภาพเศรษฐกิจ รวมถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง ความคุมครองพนักงานที่ปฏิบัติงานท่ี บริษัท
ไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) จากอุบัติเหตุในการทํางาน  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงาน โดยการวัด และเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไวของพนักงานที่บริษัทไทยนํ้า
ทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3)  

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม หมายถึง ความรูสึกโดยรวมของพนักงานที่
ปฏิบัติงานที่บริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีตอการทํางานในทางบวกทั้งจาก
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงจะทําใหบุคคลนั้นเกิด
ความกระตือรือรน มุงม่ันที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  



แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงาน หมายถึง ความตองการเปลี่ยนงานที่ทําอยู 
หรือการตัดสินใจที่จะลาออกจากการเปนพนักงานขององคการของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย
จํากัด (สาขาพระราม 3) 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและ 
แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3)” 
มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 

              ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 
 
 
  

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ห 
 
 
 

 

 
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน  
- ดานสถานที่ทํางาน  
- ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  
- ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
- ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
- ดานความสําเร็จในการทํางาน    

ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย  
- การวางแผนทรัพยากรมนุษย  
- การสรรหาบุคลากร  
- การฝกอบรมและการพัฒนา  
- ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน  
- ความปลอดภัยและสุขภาพ  
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน    

 
 
 
 

ความพึงพอใจใน 
การทํางานโดยรวมของ

พนักงานบรษัิทไทยนํ้าทพิย
จํากัด (สาขาพระราม 3) 

 
 

แนวโนมพฤติกรรมการ
เปลี่ยนงาน ของพนักงาน
บริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด 

(สาขาพระราม 3) 

ลักษณะสวนบุคคล  
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- หนวยงานท่ีสังกัด 
- ระยะเวลาในการทํางาน 

 



สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีลักษณะสวนบุคคล  ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด  และระยะเวลาในการทํางาน
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

2. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การ
งาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยน้ํา
ทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) 

3. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรร
หาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและ ผลประโยชนอ่ืน ดานความ
ปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) 

4. ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ
เปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
       การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม และแนวโนมพฤติกรรม
ในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) ผูวิจัยไดศึกษา
แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
   2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
   3. แนวคิดเก่ียวกับความสมัพันธระหวางบุคคลในการทํางาน  
    4. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมและแนวโนมพฤติกรรม   
6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออกของพนักงาน 
7. ขอมูลเก่ียวกับบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด 
8. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

1.  แนวคิดเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
 ความหมายของประชากรศาสตร 
    ประชากรศาสตร  หมายถึง  ลักษณะของแตละบุคคลที่แตกตางกันไป  โดยความ
แตกตางทางประชากรศาสตรจะมีอิทธิพลตอการส่ือสาร ลักษณะประชากรศาสตร  คือ (พรทิพย  
วรกิจโภคาทร. 2529 :312-315) 
       1. เพศ (Sex)  มีงานวิจัยที่พิสูจนวาคุณลักษณะบางอยางของเพศชายและเพศ
หญิงที่ตางกันสงผลใหการส่ือสารของชายและหญิงตางกัน  แตก็มีงานวิจัยหลายช้ินที่แสดงวา  
ชายและหญิงมีการส่ือสารและรับสื่อไมตางกัน 
       2. อายุ (Age)  การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง  หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือ
เปลี่ยนพฤติกรรมนั้นมีความยากงายตางกัน  ยิ่งมีอายุมากกวาที่จะสอนใหเชื่อฟง  ใหเปลี่ยน
ทัศนคติและเปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งยากขึ้น  การวิจัยโดย ซี.เมเบิล (C.Maple)  และไอ แอล เจนิส 
และดีเรฟ (I.L.Janis & D.Rife)  ไดวิจัยและใหผลสรุปวา  การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของ
คนจะยากขึ้นตามอายุของคนที่เพ่ิมขึ้น  อายุยังมีความสัมพันธของขาวสารและสื่ออีกดวย  เชน  
ภาษาที่ใชในวัยตางกันก็ยังมีความแตกตางกัน  โดยจะพบภาษาใหมๆ แปลกๆ จะพบในคน
หนุมสาวสูงกวาผูสูงอายุ  เปนตน 
       3. การศึกษา (Education)  การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ของการสื่อสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่ชี้วา  การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสาร

 



มีพฤติกรรมการส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสาร  ไมคอยเชื่ออะไร
งายๆ และมักเปดรับสื่อสิ่งพิมพมาก 
       4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status)  หมายถึง  
อาชีพ  รายไดตอเดือน  เชื้อชาติ  ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว  ลักษณะที่อยูอาศัย  จํานวน
สมาชิกที่อาศัยอยูรวมกัน  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล  โดยมี
รายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววาฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจน้ันมีอิทธิพลตอทัศนคติและ
พฤติกรรมของคน 
       มนุษยมีความแตกตางกันในทางสัญลักษณของรางกาย บุคลิกลักษณะ พ้ืนเพ
ของวัฒนธรรม  ความสามารถและตําแหนงหนาที่การงานที่ไดรับมอบหมาย  ทัศนคติ  และใน
เรื่องความสนใจหรือผลประโยชนที่ตนพึงมีพึงได  ในเรื่องประสบการณในอดีตและยังมีเร่ืองตาง 
ๆ อีกหลายอยางที่ทําใหมนุษยเรานี้แตกตางกัน  (จุไร  คุวานเสน. 2514 : 36) 
    คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน  โดย
วิเคราะหจากปจจัย  ดังน้ี (ปรมะ  สตะเวทิน. 2533 : 112) 
       1. เพศ  ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสาร
ตางกัน  คือ  เพศหญิงมีแนวโนมมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะ
ที่เพศชายไมไดมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตมีความตองการ
จะสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย (ปรมะ  สตะเวทิน. 
2533 : 112 ; อางอิงจาก Will, Coldwater ; & Yates. 1980 : 87) 
       นอกจากน้ี เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด 
คานิยม  และทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม  กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสอง
เพศไวตางกัน 
       2. อายุ  เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและ
พฤติกรรม  คนที่อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวา
คนที่อายุมาก  ในขณะที่คนที่อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม  ยึดถือการปฏิบัติ  
ระมัดระวัง  มองโลกในแงรายกวาคนที่มีอายุนอย  เน่ืองมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตาง
กัน  ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็ตางกัน  คนที่มีอายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ
มากกวาความบันเทิง 
       3. การศึกษา  เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด  คานิยม  ทัศนคติและพฤติกรรม
แตกตางกัน  คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี  เพราะเปนผูมี
ความกวางขวางและเขาใจสารไดดี  แตจะเปนคนไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผล
เพียงพอ  ในขณะที่คนมีการศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ  โทรทัศนและภาพยนตร  หากผูมี
การศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใชสื่อสิ่งพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน  และภาพยนตร  แตหากมีเวลา
จํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อสิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน 



       4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ  หมายถึง  อาชีพ  รายได  ลักษณะที่อยู
อาศัยและสถานภาพทางสังคมของบุคคล  จํานวนสมาชิกที่อาศัยอยูรวมกัน  มีอิทธิพลอยาง
สําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร  เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม  ประสบการณ  
ทัศนคติ  คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 
    ทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล (Individual  Differences  Theory)  
(Defleur. 1996)  มีหลักการพ้ืนฐานเก่ียวกับทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล ดังน้ี 

1. มนุษยเรามีความแตกตางอยางมากในองคประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
        2.  ความแตกตางน้ี บางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาพหรือทาง
รางกายของแตละบุคคล  แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางกันที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู 
        3. มนุษยซ่ึงถูกชุบเลี้ยงภายใตสถานการณตางๆ  จะเปดรับความคิดเห็น
แตกตางกันไปอยางกวางขวาง 
        4.  จากการเรียนรูสิ่งแวดลอมทําใหทัศนคติ  คานิยม  และความเชื่อถือที่รวม
เปนลักษณะทางจิตวิทยาสวนบุคคลที่แตกตางกันไป  ความแตกตางดังกลาวน้ีไดกลายเปน
สภาวะเง่ือนไขที่กําหนดการรับรูขาวสารมีบทบาทอยางสําคัญตอการรับรูขาวสาร 

   จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดน้ีมาใชเปนแนวทางใน
การคนหาคําตอบเกี่ยวกับลักษณะดานประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส สวน
งานที่สังกัด ระยะเวลาในการทํางาน ที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงาน
บริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) 

2. แนวคิดทฤษฎีกับความพึงพอใจในการทํางาน 

2.1 ทฤษฎีลําดับลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of 
needs) ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ.2550:133 – 136)
ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากระดับต่ําสุดไปยังระดับ
สูงสุด และสรุปวาเม่ือความตองการในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองจะมีความตองการอ่ืนๆใน
ระดับที่สูงขึ้นตอไป ไดแก 

1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้น 
พ้ืนฐานเพ่ือความอยูรอด เชน อาหาร นํ้า ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน และ การพักผอน 

2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security of safety needs)  
เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตราย การมีชีวิตรอดและความกลัวตอความสูญเสีย
หนาที่การงาน ทรัพยสินหรือที่อยูอาศยั  

3. ควมตองการการยอมรับ หรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance 
needs) เปนความตองการใหบุคคลอ่ืนและสังคมยอมรับ เชน การเปนที่ยอมรับของเพื่อน
รวมงาน 

 



ความตองการการยกยอง 
(Esteem need) 

ความตองการความสําเร็จในชีวติ 
(Need for self-actualization) 

ความผูกพันหรือการยอมรับ  
     (Affiliation or acceptance needs) 

      ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย 
(Security or safety need)  

                ความตองการของรางกาย 
               (Physiological need) 

4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีมาสโลวเม่ือบุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการกกรยกยองจากตัวเองและจาก
บุคคลอ่ืน ความตองการน้ีเปนการพึงพอใจในอํานาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และ ความเชื่อม่ัน
ในตนเอง 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self – actualization) เปนความ
ตองการในระดับสูงสุดของบุคคล เปนความาปราถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพ่ือที่จะมี
ศักยภาพ และบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหน่ึงในระดับสูงสุด 
 
 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 ลําดับขั้นของความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 

ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ. (2545). องคการและการจัดการ. หนา 311. 
 

จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ผูบริหารองคการสามารถนํามาใชเปน
แนวทางในการจัดการที่สามารถตอบสนองความตองการของบุคคล เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานได ดังภาพประกอบ 

 
 
 
 
 



ความตองการตามทฤษฎมีาสโลว 
การจัดการพเพื่อตอบสนองความ
ตองการของบุคลากรโดยองคการ 

ความสําเร็จในชีวิต  ความเจริญเติบโต (Growth) 
(Self-actualization)  ความกาวหนา (Advancement) 
                            ความคิดสรางสรรค (Creativity) 

ความทาทาย (Challenge) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
การเลื่อนตําแหนง (Promotion) 

การยกยอง             การยกยอง (Self-esteem) 
(Esteem)               ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
                           สถานภาพ (Status) 

การยกยอง (Self-esteem) 
ตําแหนง (Title) 
สถานะ (Status) 

สังคม                    ความรัก (Love) 
(Social)                 ความรูสึกที่ดี (Affection) 
                           การยอมรับ (Sense of - 
                           belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การจัดการดานมนุษยสัมพันธ 
(Friendly management) 
 

ความปลอดภัย        ความปลอดภัย (Safety) 
(Safety)                ความม่ันคง (Security) 
                           เสถียรภาพ (Stability) 

ความม่ันคงในงาน (Job Security) 
ความปลอดภัยในการทํางาน  
(Safety on the job) 

รางกาย                อาหาร (Food) นํ้า (Water) 
(Physiological)       ที่อยูอาศัย (Shelter) 

ความรอน (Heat) อากาศ (Air) 
คาตอบแทนทีเ่พียงพอ 
(Adequate pay) 

 
ภาพประกอบ 2  ลําดับขั้นของความตองการของมาสโลวและการจัดการเพ่ือตอบสนองความ  
      ตองการของบุคลากรโดยองคการ  
ที่มา :  ศิริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ. (2550). การจัดการและพฤติกรรมองคการ. หนา 171 
   
     2.2    ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 
 ทฤษฎี 2 ปจจัยของ  Herzberg  (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 138-141)  ทฤษฎีน้ี
ไดมีการพัมนา โดย Frederick Herzberg ในป ค.ศ. 1950-1959 และ ในชวงแรกของป ค.ศ. 
1960-1969 ซ่ึงเสนอแนะวาความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย 2 แนวคิด คือ   
 (1)  แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไมพึงพอใจ (No 
satisfaction) และการไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (Motivation factor)   
 (2)  แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ  (Dissatisfaction)  ไปยังความไมมีความ
พึงพอใจ  (No Dissatisfaction)  และไดรับอิทธิพลจากปจจัยสุขอนามัย  (Hygiene factors)  
หรืออาจกลาวไดวา ทฤษฎี 2 ปจจัย ประกอบดวย  (1)  ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ  (2)  ปจจัย
การบํารุงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี 



 ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Facors หรือ Motivators)  เปนปจจัยภายใน 
(ความตองการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน (Job 
satisfiers)  เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ การยกยอง เปนตน 
 ปจจัยการบํารุงรักษา (Maintenance factor)  หรือปจจัยสุขอนามย  (Hygiene factor)  
เปนปจจัยภายนอกท่ีปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
dissatisfies)  การเสนอปจจัยสุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Herzberg แต
เปนการปองกันความไมพึงพอใจ ประกอบดวยปจจัยที่เก่ียวของกับงานของพนักงาน เชน 
นโยบายของ บริษัท การบังคับบัญชา ความม่ันคงในงาน คาตอบแทน สภาพการทํางาน เปน
ตนการนําทฤษฎี  Herzberg มาใชเพ่ือใหเกิดการจูงใจในการทํางานในระดับสูง ผูบริหารจะตอง
ดําเนินการ ดังน้ี  

1. ใหพนักงานแตละคนมีความพึงพอใจขณะทํางาน โดยพนักงานจะไดรับปจจัย 
ความตองการขั้นพ้ืนฐานอยางพอเพียง โดยพิจารณาจายคาตอบแทนในอัตราที่เหมาะสม 

2. ปองกันไมใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจในการทํางานโดยการจัดระบบการ 
ติดตอสื่อสารแบบ 2 ทาง คือ จากผูบริหารถึงพนักงาน และ จากพนักงานกลับมาผูบริหาร 

3. จัดใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจสูงในการทํางาน เชน การใหผลประโยชน 
เพ่ิมเติมนอกจากคาตอบแทนการมีหลักประกันในอาชีพ การมีสภาพการทํางานที่ดี เปนตน 

4. จัดใหพนักงานมีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพ เชน การเลื่อนตําแหนงหนาที่ 
สําหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี มีความประพฤติดี 
 แนวคิดของ  Herzberg ไดนํามาใชทั้งในวงการธุรกิจอุตสาหกรรม และวงการรัฐบาล 
อยางกวางขวาง และใชเปนรากฐานของการจัดทําโครงการงานบุคคล โครงการฝกอบรมการ 
พัฒนาการบริหารงาน และในการสรรหาตัวบุคคล นอกจากน้ียังนํามาใชในการสํารวจขวัญ การ
ควบคุมคุณภาพ การบริหารคาจางเงินเดือน และการขยายงานอีกดวย ผูบริหารที่นําแนวคิดน้ี
ไปใช ในการจูงใจพนักงาน และการบริหารงานไดอยางเหมาะสม จะสงผลตอความสําเร็จในการ
ดําเนินงาน 
 สําหรับทฤษฎี  2  ปจจัยของ  Herzberg มีความคลายคลึงกับทฤษฎีระดับขั้นความ
ตองการของมาสดลว ซ่ึงสามารถแสดงความสัมพันธกันไดดังภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 แสดงการเปรียบเทยีบระหวาง ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว และ 
      ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
ที่มา : ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. (2550). พฤติกรรมองคการ. หนา 140. 

1.3 ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer (Need theories) 
ทฤษฎีความตองการของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) ทฤษฎี ERG 

(Existence-Relatedness-Growth theory (ERG) พัฒนาโดย Clayton Pl Alderfer ซ่ึงเนนการ
ทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนุษยื แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวาความ
ตองการใดจะเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆ อยางอาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได 
(ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550.137-138) Alderfer แบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 
ประการ ดังน้ี 

1. ความตองการในการอยูรอด [Existence needs (E)] เปนความตองการของ
บุคคลในระดับต่ําสุดที่ตองการการตอบสนองทางกาย เชน ตองการอาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย 
ยารักษาโรค เพ่ือใหดํารงชิวิตอยูได ผูบริหารจึงควรตอบสนองความตองการของบุคคลดวยการ



ใหคําตอบแทนที่เปนธรรม เชน เงินโบนัส สวสดิการอ่ืนๆ รวมถึงความรูสึกม่ันคงปลอดภัยจาก
การทํางาน เชน มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 

2. ความตองการดานความสัมพันธ [Relatedness needs (E)] เปนความ
ตองการของบุคคลที่จะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่อยูแวดลอม ในการทํางาน
ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกันตลอดจนสรางความสัมพันธ
ที่ดีตอบุคคลภาย นอกดวย เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูบริหารและ
พนักงาน เพ่ือใหสถานภาพเปนที่ยอมรับทางสังคม 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา [Growth needs (G)] เปนความตองการ
สูงสุดของบุคคล ไดแก ความตองการไดรับการยกยอง และตองการความสําเร็จในชีววิต 
ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาการเลื่อนขั้น 
เลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบงานในระดับสูงขึ้น อันจะเปนโอกาสที่ในการกาวไปสู
ความสําเร็จของพนักงาน 

ความแตกตองระหวางทฤษฎีการจูบใจ ERG ของ Alderfer กับทฤษฎีลําดับขั้นความ
ตองการของ Maslow ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เสนอวา บุคคลจะไดรับการกระตุน
โดยความตองการมากกวาหน่ึงระดับ ตัวอยาง ความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ 
(ความตองการในการอยูรอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองกานยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 
(ความตองการดานความสัมพันธ) และเกิดความตองการการสรางสรรค ตองการความกาวหนา 
(ความตองการความเจริญกาวหนา) ในขณะที่ทฤษฎีของ Maslow เสนอวา บุคคลจะมีความ
ตองการตามลําดับขั้นจากระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด นอกจากน้ี Alderfer ยังคนพบวา ลําดับ
ของความตองการจะแตกตางกันในแตละยบุคคลผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ 
(ความตองการดานความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค (ความตองการความเจริญกาวหนา) 
กอนที่จะคํานึงถึงความตองการทางกาย เชน ความหิว และความกระหาย (ความตองการในการ
อยูรอด) 
 Alderfer ยังขยายทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว โดยพิจารณาถึง วิธีการท่ี
บุคคล มีปฎิกิริยาตอการตอบสนองความตองการของตน ดังน้ี (1) หลักความกาวหนาในความ
พึงพอใจ (Satisfaction-progressior principle) เม่ือบุคคลสามารถตอบสนองความตองการของ
ตนได ซ่ึงอธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนาสัมพันธกับลําดับขั้นความตองการ เม่ือ
ตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได (2) หลักของการถดถอย-ความตึงเครียด 
(Frustration-regression principle) เม่ือบุคคลไมสามารถตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้น 
เขาจะเลิกพยายามตอลสนองความตองการนั้น และเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนอง
ความตองการ ในระดับต่ํากวา ทฤษฎี ERG ระลึกวาความตองการของบุคคล สามารถเปลี่ยนไป
ในระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงได ขึ้นอยูกับวา เขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลง หรือ
ความตองการในระดับสูงขึ้น น้ันไดหรือไม 



2.4  ทฤษฎีความตองการของ McClelland (McClelland’s acquired-needs 
theory)  

ทฤษฎีความตองการของ McClelland (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 142-143) 
ไดรับการพัฒนาขึ้นโดย David C. McClelland ซ่ึงกลาววา บุคคลมีความตองการแตกตางกัน 
โดย McClelland ไดแบงความตองการออกเปน 3 ประเภท คือ 

1.  ความตองการความผูกพัน (Need for affiliation) เปนความตองการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน พอใจกับการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดจากการ
ตอตานโดยสมาชิกกลุมและสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแขงขันแยงชิง บุคคล
ที่มีความตองการความผูกพันสูงจะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับบุคคลในสังคม 

2.  ความตองการอํานาจ (Need for power) เปนความตองการที่มีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน รวมถึงอํานาจในการควบคุม บุคคลมีความตองการอํานาจสูงจะตองการความเปนผูนํา 
ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน เปนกลุมที่แสวงหาหรือคนหาวิธีการแกปญหาที่ดีที่สุด 
ชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชน ชอบการแขงขันเพ่ือใหสถานภาพสูงขึ้น และจะกังวลเรื่อง
อํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

3.  ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) เปนความตองการที่จะ 
ทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะมีความ
ปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการการแขงขันและ
กําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเส่ียงแตไมใชชอบการพนัน พอใจที่จะ
วิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จสลลวง มีการปอนกลับในการ
ทํางาน และมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวาบุคคลอ่ืน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายาม
รับผิดชอบในการคนหาวิธีแกไขปญหาที่ดีที่สุด 
 McClelland กลางวาคนเราจะมีความตองการทั้ง 3 อยางในเวลาเดียวกันได แตสัดสวน
ของความตองการน้ันจะแตกตางกันออกไป โดยความตองการสัมฤทธิ์ผล และความตองการใน
อํานาจจะเปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางาน ในองคการใหประสบความสําเร็จ เพราะผูบริหารที่มี
ความตองการ ที่จะประสบความสําเร็จ มุงม่ันตอการทํางานใหประสบความสําเร็จ ตามเปาหมาย
ขององคการ และความตองการในอํานาจ จะทําใหผูบริหารที่มีอํานาจพอที่จะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ที่ยิ่งใหญอันจะเปนประโยชนแกองคการได 
 ทฤษฎีความตองการทั้ง 4 สามารถนํามาเปรียบเทยีบได ดังภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 4 แสดงการเปรียบเทยีบทฤษฎีความตองการ 4 ทฤษฎี 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. (2545). องคการและการจัดการ. หนา 317. 

 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน  
ความสัมพันธระหวางบุคคลเกิดจากการที่บุคคลไดรวมกันทํากิจกรรม และมีสวนรวม

ในการติดตอสื่อสาร รวมมือ พัฒนา ปรับปรุง แกปญหาและสรางแรงจูงใจใหแกกัน และกัน การ
มี ความสัมพันธระหวางบุคคล (บรรยงค โตจินดา. 2543 : 372-374) มีดังน้ีคือ  

1. การปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal interaction) คุณลักษณะสวนบุคคล 
ซ่ึงมี เปาหมาย มีความตองการของบุคคล จะตองมีความเชื่อ ความศรัทธาที่บุคคลน้ันยึดถือ ที่
สําคัญคือ ตองมีความนึกคิดที่แตกตางจากบุคคลอ่ืน และมีความตองการเปนสมาชิก  

2. การสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากร ผูที่เปนผูบริหารหรือผูนําน้ัน 
ควรมีความสามารถในการทํางาน และมีหนาที่ที่จะสรางความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดังน้ี  

   

ความตองการ
ความสําเร็จในชีวติ 
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ความตองการ 
การยกยอง  

(Esteem needs) 
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สังคม(Social needs) 

ความตองการความ
ปลอดภัย  

(Safety needs) 

ความตองการของ
รางกาย  

(Physiological needs) 

ความตองการความ
เจริญกาวหนา 
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ความตองการ 
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ความตองการ
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(Need for 
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ปจจัยอนามัย 
(Hygiene factors) 

ความตองการ 
อยูในกลุม  
(Need for 
affiliation) 



 2.1 การบริหารงานมีลักษณะเปนประชาธิปไตย ใหอิสระในการแสดงความคิด  
แกปญหาแกเพ่ือนรวมงาน  

   2.2 ใหบุคลากรรูจุดมุงหมายของงาน และเปาหมายขององคการ  
   2.3 ใหบุคลากรเกิดความรัก ความผูกพัน ความศรัทธาแกองคการ โดยผูบริหาร 

พยายามกระทําใหผูใตบังคับบัญชาของตนมีทัศนคติที่ดีกับผูบริหารกอน  
   2.4 มอบหมายงานที่บุคลากรสนใจ พอใจที่จะปฏิบัติใหบุคลากรมีความรูสึกถึง 

ความสําเร็จของงานวาเปนของทุกคน และใหรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ  
   2.5 มีการใหผลประโยชนรวมกัน  
   2.6 มีการทํางานเปนทีม  
   2.7 สงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในหนาที่การงาน  
3. การสรางความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เพ่ือนรวมงานมีความสําคัญตอการ

ทํางาน เพราะในการทํางานมีการประสานงานรวมกัน ไมสามารถทํางานเพียงลําพังได เพ่ือให
งานมีประสิทธิภาพ บุคลากรในองคการควรมีสัมพันธภาพที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน ดังน้ี  

   3.1 แสดงความเปนมิตรกับทุกคน สนใจผูอ่ืน ใหความเขาใจผูอ่ืนอยางจริงใจ  
   3.2 มีความจริงใจที่จะทําใหผูอ่ืน กระตือรือรนในการทํางาน  
   3.3 แสดงตัวเปนผูฟงที่ดี กระตุนผูอ่ืนใหพูดถึงตัวเอง และเปนเรื่องที่ผูอ่ืนสนใจ  
   3.4 พยายามทําใหผูอ่ืนรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ และกระทําดวยความจริงใจ 

ตระหนักถึงคุณคามากกวาวัตถุสิ่งของ  
   3.5 มีความสุภาพออนนอมถอมตน และเกรงใจ 
   3.6 พยายามปรับปรุงจุดที่ตัวเองบกพรองกอนเสมอ  

 

4. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  
วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management  

Objective) มีดังน้ี (สมชาย หิรัญกิตติ. 2542 : 10)  
1. เพ่ือจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน  
2. เพ่ือใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด  
3. เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถของกําลังแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  
4. เพ่ือรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหคงอยูใหนานที่สุด  
5. เพ่ือสื่อสารนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใหกับพนักงานทุกคนไดทราบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) (Mondy, Noe; & Premeaux. 
1999 : 5) หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร หรือเปนกิจกรรมการออกแบบเพื่อสรางความรวมมือกับทรัพยากร
มนุษยขององคกร กิจกรรมทรัพยากรมนุษยมีดังน้ี  



1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning)  เปนกระบวนการ
สํารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหไดจํานวนพนักงานที่มีทักษะที่ตองการ และสามารถ
จัดหาไดเม่ือจําเปนตองใช ซ่ึงในการวางแผนทรัพยากรมนุษยจะตองมีการออกแบบงาน และ
วิเคราะหงานกอน  

การออกแบบงาน (Job Design) เปนกระบวนการกําหนดโครงสรางงาน และการ  
ออกแบบกิจกรรมการทํางานเฉพาะอยางของแตละบุคคล หรือกลุมบุคคล เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ (Byars; & Rue. 1997 : 84)  

การวิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห 
และแยกแยะขอมูลเก่ียวกับงาน (Ivancevich. 1998 : 708) เปนกระบวนการที่มีระบบในการ
กําหนดทักษะหนาที่ และความรูที่ตองการสําหรับงานใดงานหนึ่งขององคการ (Mondy, Noe; & 
Premeaux. 1999 : GL - 5)  

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เปนกลุมกิจกรรมขององคการซ่ึงใชเพ่ือจูงใจ
ใหผูสมัครที่มีความสามารถ และมีทัศนคติที่องคการตองการมาสมัครในตําแหนงที่เหมาะสม 
เพ่ือชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค (Ivancevich. 1998 : 711)  

3. การคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดสําหรับ
องคการ และเหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการโดยคัดเลือกจากกลุมผูมาสมัคร (Mondy, Noe; & 
Premeaux. 1999 : GL - 8)  

4. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การฝกอบรม 
(Training) เปนกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงาน ใหมีทิศทางซ่ึง
สามารถบรรลุเปาหมายองคการ (Byars and Rue. 1997 : 712) หรือเปนกิจกรรมเพ่ือใหผูเรียน
รูเกิดความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับงานในปจจุบัน (Mondy, Noe; & Premeaux. 1999 : GL 
- 9) สวนการพัฒนา (Development) เปนการจัดหาความรู การทําใหพนักงานมีความรู มีการ
พัฒนาในการปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปใชในปจจุบัน หรืออนาคต  

5. ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน (Compensation and Benefits)  
ผลตอบแทน (Compensation) เปนรางวัลทั้งหมดที่พนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับงาน 
(Ivancevich. 1998 : 705) ประกอบดวยคาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชนอ่ืนๆ  
สวนผลประโยชน (Benefits) เปนรางวัลหรือสวนเพิ่มที่พนักงานไดรับ ซ่ึงเปนผลจากการจาง
งานและตําแหนงภายในองคการ (Byars; & Rue. 1997 : 531) เชน การประกันชีวิตและสุขภาพ 
การทองเท่ียว คารักษาพยาบาล การแบงกําไร แผนการศึกษา การใหสวนลดเก่ียวกับผลิตภัณฑ
ของบริษัทฯ เปนตน  

6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย (Safety) เปน
ความคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการทํางาน (Mondy, Noe; & Premeaux. 1999 : GL - 
8) สุขภาพ (Health) เปนสภาพทางดานรางกาย จิตใจ และสังคม (Ivancevich. 1998 : 709)  



7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ  พนักงาน (Employee) เปนสิ่งแวดลอมภายในที่
ผูบริหารตองคํานึงอยางยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลไดก็มาจากพนักงานลูกจางน่ันเอง แรงงาน
สัมพันธ (Labor relations) (Ivancevich. 1998 : 709)  

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เปนกระบวนการ
ประเมินพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนด
ไว เชน การบันทึกผลลัพธ และการติดตอส่ือสารกลับไปยังพนักงาน ซ่ึงเปนกิจกรรมระหวาง
ผูบริหารโดยตรง และพนักงาน  

หลักการบริหารงานบุคคล  
การกําหนดหลักการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไป ควรกําหนดไวดังน้ี (บรรยงค โต

จินดา. 2543 : 54 - 55)  
1. มีความเปนธรรมในเรื่องอัตราคาจาง ชั่วโมงการทํางาน และสภาพงาน (Working  

conditions)  
2. แจงใหพนักงานไดรูขาวคราวความเปนไปตางๆ ในสวนที่เก่ียวของกับสวนไดสวน  

เ สี ย  ทั้ ง น ายจ า ง  แล ะฝ า ยลู ก จ า ง  เ ป น ก า รบ ริ ห า ร ง านแบบร ะบบ เป ด  ( Open– 
managementsystem) อยางเหมาะสม  

3. ทําใหคนงานมีความรูสึกวาตนเองมีคา และเปนสวนหนึ่งขององคการ (Self – value 
oriented and accountability)  

4. มีความเปนกันเองกับพนักงาน  
5. จายคาจาง และคาแรง โดยยึดถือความสามารถ  
6. ตองถือวาพนักงานมีความสามารถดวยกันทุกคน  
จากหลักทั่วไปดังกลาว สามารถจําแนกรายละเอียดเปนแนวทางสําคัญไดดังตอไปน้ี  

หลักการสําคัญ 12 ประการ ในการจัดระบบบริหารงานบุคคล คือ  
1. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปดโอกาสใหผูมีความสามารถทุกคนมา 

สมัครเขาทํางาน โดยไมกีดกัน  
2. หลักความสามารถ ยึดถือความรู ความสามารถ หลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ 

เลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนง  
3. หลักความมั่นคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมทั้งการยึดหลักเหตุผลเม่ือมี 

ปญหาในการทํางาน  
4. หลักความเปนธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดี ไมให 

ความสําคัญกับฝายใดฝายหนึ่งโดยเฉพาะ  
5. หลักการพัฒนา ยึดหลักการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย โดยการ สนับสนุน 

การพัฒนาบุคลากร การใหความรู การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการ 
ปฏิบัติงานที่ดี เพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน  



6. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ 
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ  

7. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไมใหความสําคัญกับพรรคพวก มีการ 
กําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณ และคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะการไม
เอาเปรียบ และลวงเกินทางเพศ  

8. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพ่ือเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรมี
การจัดสถานที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย  

9. หลักเสริมสราง ไดแก ยึดหลักการเสริมสรางจริยธรรม และคุณภาพ ทั้งในการ 
ปองกันการกระทําผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน  

10. หลักมนุษยสัมพันธ การใหความสําคัญกับสังคม มีการสรางความสัมพันธระหวาง
ผูบริหาร และผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานดวยกัน เพ่ือการเสริมสรางบรรยากาศในการ 
ทํางาน  

11. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผล  
ในการทํางาน โดยเนนในดานการใชทรัพยากรตางๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด  

12. หลักการศึกษาวิ จัย และพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองคการใหมี 
ประสิทธิภาพ และสามารถอยูรอดได ระบบการบริหารงานที่ดี จําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหา  
อุปสรรคตางๆ เพ่ือจะไดนําเทคนิควิทยาการตางๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไป  
   

5. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรม และแนวโนมพฤติกรรม   
5.1 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรม 
   5.1.1 ความหมายของพฤติกรรม 

      นักวิชาการหลายทานกลาวถึงความหมายของคําวา “พฤติกรรม (Behavior)” ไว
หลายความหมาย ผูวิจัยจะนําเสนอเพียงบางสวนเทาน้ัน ดังน้ี 
          โสภา ชูพิกุลชัย (2521 : 2) พฤติกรรม หมายถึง กิจกรรมตางๆที่สิ่งมีชีวิต
กระทําและบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตไดหรือใชเคร่ืองมือวัดได นอกจากนี้ พฤติกรรมไมไดมี
ความหมายเฉพาะแตการแสดงออกทางดานรางกายภายนอกเพียงอยางเดียว แตยังรวมถึงการ
กระทําหรือกิจกรรมภายใน อันไดแกความรูสึกดวย 

         ชุดา จิตพิทักษ (2525: 2) กลาววา พฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคลน้ันไม
รวมเฉพาะสิ่งที่แสดงปรากฏออกมาขางนอกเทาน้ัน แตยังรวมถึงสิ่งที่อยูภายในใจของบุคคล ซ่ึง
คนภายนอกไมสามารถสังเกตเห็นไดโดยตรง เชน คุณคาที่เขาถือเปนหลักในการประเมินสิ่ง
ตางๆ ทัศนคติหรือเจตคติที่เขามีตอสิ่งตางๆ ความคิดเห็น ความเชื่อ รสนิยม และสภาพจิตใจ 
ปจจัยตางๆน้ีเปนสาเหตุกําเนิดพฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคล 



         ดังนั้น สรุปไดวา พฤติกรรม หมายถึง การกระทําของบุคคลทั้งที่แสดงออกมา
ภายนอกและสิ่งที่อยูภายในจิตใจ โดยอาจจะแสดงออกมาท้ังที่รูตัวหรือไมรูตัวก็ได ซ่ึงบุคคลอ่ืน
อาจจะสังเกตเห็นได หรือสามารถใชเคร่ืองมือในการตรวจสอบพฤติกรรมได 

   5.1.2 ประเภทของพฤติกรรม 
      พฤติกรรมแบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก  

              5.1.2.1 พฤติกรรมดานความรู ความคิด (Cognitive Domain) พฤติกรรม
ดานน้ีมีขั้นตอนของความสามารถ ดานความรู การใชความคิด และพัฒนาการดานสติปญญา 
เปนสิ่งที่เก่ียวกับการรับรูและแสดงพฤติกรรมทางความรูออกมา  พฤติกรรมน้ีจะบอกใหทราบวา 
ใครรูหรือไมรูมากนอยเพียงใด จําแนกออกได 5 ขั้นตอน คือ 
                1. ความรู (Knowledge) ความสามารถในการที่ระลึกไดถึงเรื่องราวตางๆที่
เคยประสบมาโดยที่เรื่องราวน้ันอาจไดมาจากที่ใดก็ได 
     2. ความเขาใจ (Comprehension) เปนขั้นตอนตอจากความรู เม่ือรูก็สามารถ
แปลความหรือคาดหมายได หรือขยายความนั้นตามแนวใหม ทัศนะใหมเพ่ือใหกวางไกลไปจาก
ขอเท็จจริง 
     3. การนําความรูไปใช (Application) การที่บุคคลสามารถนําเอาความรู 
ความเขาใจเรื่องราวตางๆที่ตนมีอยูเดิมไปแกปญหาที่แปลกใหมของเรื่องนั้นได 
     4. การวิเคราะห (Analysis) ความสามารถในการเอาหลักการ กฎเกณฑและ
วิธีดําเนินการตางๆของเร่ืองนั้นได 
     5. การประเมินผล (Evaluation) เปนขั้นที่บุคคลสามารถตัดสินใจตีราคา โดย
อาศัยเกณฑ (Criteria) และมาตรฐานที่วางไว 
             5.1.2.2 พฤติกรรมดานทัศนคติ คานิยม ความรูสึกชอบ (Affective 
Domain) พฤติกรรมดานนี้หมายถึง ความรูสึก ความชอบ ความสนใจ คานิยมตางๆ การรับการ
เปลี่ยนคานิยมเปนพฤติกรรมที่ยากตอการมองเห็นหรือเขาใจ เพราะเกิดขึ้นในจิตใจของคน ซ่ึง
ตองใชในเครื่องมือพิเศษในการจัดพฤติกรรมดานน้ี การเกิดพฤติกรรมดานน้ีแบงออกเปน 6 
ขั้นตอน คือ 
     1. ขั้นการรับรู การใหความสนใจ (Receiving or Attending) 
     2. ขั้นตอนตอบสนอง (Responding) เปนพฤติกรรมที่พัฒนาตอจากขั้นรับรู 
กลาวคือ เม่ือเกิดการรับรูแลว บุคคลจะเริ่มมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งเรา แยกเปนกระบวนการ
ยอยๆ จากระดับต่ําสุดของกระบวนการ 
     3. การยินยอมในการตอบสนอง (Acquiescence In Responding) เปนการ
ทําเพราะความเชื่อฟงหรือคลอยตาม หรือทําตามคําแนะนําโดยมีความรูสึกตอตานนอย 
     4. ขั้นการสรางคุณคาหรือการเกิดคานิยม (Valuing) เปนขั้นที่บุคคลมองเห็น
คุณคาของวัตถุ ปรากฏการณ และพฤติกรรมดวยตัวเอง ซ่ึงรวมถึงการเอาเกณฑทางสังคมมา
เปนเกณฑในการตัดสินคุณคาของสิ่งตางๆ สิ่งที่บุคคลแสดงออกจะมีลักษณะคงเสนคงวา ซ่ึง



เปนคุณลักษณะของความเช่ือหรือทัศนคติที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลหรือการตอบสนองจะ
เปนไปตามคานิยมที่ยึดถือ 
     5. การจัดระบบคุณคา (Organization) พฤติกรรมในขั้นนี้เปนขั้นที่บุคคลมี
คานิยมหลายอยาง บุคคลจึงตองพิจารณาความสัมพันธของคานิยมเหลาน้ัน โดยจัดลําดับ
ความสําคัญของคานิยม เปนการจัดระบบของคานิยม และพัฒนาระบบไปทีละนอยจนกลายเปน
คานิยมใหมขึ้นมา 
     6. การแสดงลักษณะตามคานิยมที่ยึดถือ (Characterization By A Value) 
พฤติกรรมในขั้นนี้เปนการพัฒนาถึงขั้นของการประพฤติปฏิบัติของบุคคล ตามระบบคานิยมที่
ตนยึดถือ มีการแสดงออกมาในรูปแบบที่คงเสนคงวา เปนอัตโนมัติโดยมิไดมีอารมณมา
เก่ียวของ 
             5.1.2.3 พฤติกรรมดานการปฏิบัติ (Psychomotor Domain) เปน
พฤติกรรมขั้นสุดทายที่แสดงออกมา เปนพฤติกรรมเก่ียวกับการใชความสามารถที่แสดงออก
ทางรางกาย ซ่ึงรวมทั้งการปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่แสดงออกและสังเกตได พฤติกรรมดานนี้เม่ือ
แสดงออกมา สามารถประเมินผลไดงาย แตกระบวนการที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมดานนี้ ตอง
อาศัยระยะเวลาการตัดสินใจหลายขั้นตอน 
    5.1.3 กระบวนการเกิดพฤติกรรม 
       สุรพล พะยอมแยม (2545 : 21) กลาวถึง กระบวนการเกิดพฤติกรรมอยางนอย 3 
กระบวนการคือ  
          1. กระบวนการรับรู (Perception process) เปนกระบวนการเบื้องตนที่เริ่ม
จากการที่บุคคลไดรับสัมผัสหรือรับขาวสารจากสิ่งเราตางๆ โดยผานระบบประสาทสัมผัส ซ่ึง
รวมถึงความรูสึก (Sensation) กับสิ่งเราที่รับสัมผัสน้ันดวย 
          2. กระบวนการคิดและเขาใจ (Cognition process) เปนกระบวนการที่
ประกอบไปดวยการเรียนรู การคิด และการจํา ตลอดจนการนําไปใชหรือเกิดพัฒนาจากการ
เรียนรูน้ันๆดวยการสัมผัส การรูสึกที่นํามาสูการคิดและเขาใจ เปนกระบวนการทํางานที่ซับซอน
มาก และเปนกระบวนการภายในทางจิตใจ 
          3. กระบวนการแสดงออก (Spatial behavior process) หลังจากผาน
ขั้นตอนของการรับรูและการคิดและเขาใจแลว บุคคลจะมีอารมณตอบสนองตอสิ่งที่ไดรับรูน้ันๆ 
แตยังมิไดแสดงออกใหผูอ่ืนไดรับรู เปนพฤติกรรมที่อยูภายใน (Cover behavior) แตเม่ือไดคิด
และเลือกที่จะแสดงงการตอบสนองใหบุคคลอ่ืนสังเกตไดเรียกวาพฤติกรรมภายนอก (Over 
behavior) ซ่ึงพฤติกรรมภายนอกนี้จะเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมที่มีอยูทั้งหมดภายในตัวบุคคล 
เม่ือมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งเราใดสิ่งเราหน่ึง 

5.2 แนวคิดเก่ียวกับแนวโนมพฤติกรรม 
   เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (250: 6 - 12) กลาววา พฤติกรรมของบุคคล

ในองคการเปนผลจากองคประกอบหลายประการ ทั้งองคประกอบภายนอกบุคคล เชน



สิ่งแวดลอมตางๆ และองคประกอบภายในบุคคล ซ่ึงไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา 
องคประกอบทั้ง 2 สวนนี้จะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในดานความคิด การตัดสินใจ การ
ประเมินคา การติดตอสื่อสารกับบุคคลอ่ืน ฯลฯ ดังรูปตอไปน้ี 

 
 
 
 
 
 
   ดังน้ันในการศึกษาเก่ียวกับแนวโนมพฤติกรรม จึงควรทําความเขาใจกระบวนการ

ทางจิตวิทยาซึ่งจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล ดังตอไปน้ี 
      1. การรับรู (Perception) โดยทั่วไป บุคคลจะแปลความหมายหรือมองเห็นสิ่ง

ตางๆแตกตางกันไป ไมวาจะเปนสภาวการณ  สิ่งของ บุคคล เหตุการณ ฯลฯ การที่บุคคลเลือก
รับสิ่งเราตางกัน เพราะในสถานการณหน่ึงๆ มีสิ่งเราหลายอยางเกิดขึ้น แตบุคคลจะเลือกให
ความสนใจเฉพาะส่ิงที่มีความหมายตอตนเองมากกวา โดยอาศัยการเรียนรูจากประสบการณ
เดิมของตน  ซ่ึงแตละคนมีความแตกตางกัน ดังน้ันการรับรูที่แตกตางกันจะมีผลทําใหพฤติกรรม
ของแตละบุคคลแตกตางกันออกไป 

      2. ทัศนคติ (Attitude) ทัศนคติเปนผลรวมของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคล
ซ่ึงเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลพรอมที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึง หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลใน
การที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงน้ัน โดยองคประกอบทั้ง 3 สวน
ของทัศนคติ ไดแก องคประกอบทางดานความคิด ดานความรูสึก และดานการปฏิบัติจะบอกถึง
สภาพความพรอมทางจิตของบุคคล ในการจะกระทําพฤติกรรมตอสิ่งใดส่ิงหน่ึงในลักษณะที่บง
ถึงความพึงพอใจและไมพึงพอใจ   

      3. คานิยม (Value) คานิยมเปนองคประกอบที่สําคัญสิ่งหน่ึงในดานจิตวิทยาของ
บุคคลท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออก โดยบทบาทของคานิยมมี 2 ประการ คือ เปน
มาตรฐานที่จะนําทางหรือเปนแนวทางใหบุคคลประพฤติปฏิบัติ ประเมินผลวาส่ิงใดดี ไมดี และ
จะทําหนาที่กระตุนเพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติ ตลอดจนเสริมสรางทัศนคติ ความสนใจ 
และความตั้งใจซึ่งนําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับคานิยมนั้นในที่สุด อิทธิพลของ
คานิยมตอพฤติกรรมและแนวโนมพฤติกรรมของมนุษย สามารถแสดงได ดังรูป 

 
 
 
 
 

ส่ิงแวดลอม                  บุคคล                        พฤติกรรม                              ผลสืบเน่ือง 
ส่ิงของ   การรับรู       ความคิด    เกิดความพึงพอใจ 
บุคคล   ทัศนคติ       การตัดสินใจ    เกิดความไมพอใจ 
สภาวะตางๆ  คานิยม       การประเมนิผล      
      ภาวะรับการจูงใจ          การติดตอส่ือสาร           



 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 อิทธิพลของคานิยมตอพฤติกรรมของมนุษย 
ที่มา : ประสาน มาลากุล. ( 2523 ) (เอกสารอัดสําเนา) 
      4. ภาวะรับการจูงใจ (Motivation) ภาวะรับการจูงใจคือสภาพการณที่เกิดขึ้นใน

ตัวบุคคล ทําใหบุคคลน้ันแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางตามเปาหมายที่ไดวางไว  กระบวนการ
เกิดภาวะดังกลาวมีรายละเอียด ดังรูปดานลางน้ี 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 กระบวนการเกิดภาวะรับการจูงใจ 
ที่มา : เทพนม เมืองแมน (2540 : 10) 

 
      จากภาพประกอบ 6 เม่ือบุคคลไดสิ่งที่เปนเปาหมายท่ีสามารถบําบัดความ

ตองการแลว ผลที่เกิดขึ้นอาจจะมี 2 ลักษณะ คือ  
-  เม่ือความตองการไดถูกสนองตอบแลวบุคลจะเกิดความพอใจ เชน 

เม่ือมี 
ความหิว และบุคคลกระทําพฤติกรรมเพ่ือบําบัดความหิวแลว บุคคลก็จะเกิดความพอใจ
เน่ืองจากความหิวไดถูกบําบัดดวยอาหาร  

  - ในบางครั้ง ความตองการบางอยางอาจจะยิ่งเพ่ิมมากขึ้นถึงแมจะได
บําบัดความตองการนั้นแลวก็ตาม เชน การเพ่ิมเงินเดือนอาจจะยิ่งทําใหพนักงานมีความ
ตองการอยากไดคาจางเพ่ิมมากยิ่งขึ้นอีก ดังน้ัน เม่ือความตองการมีขึ้น บุคคลก็จะปรุงแตง
พฤติกรรมเพ่ือใหไดสิ่งที่เปนเปาหมายเพื่อสนองความตองการเหลาน้ัน 

   จากแนวคิดดังกลาว สามารถสรุปไดวา กระบวนการทางจิตวิทยาที่มีผลตอแนวโนม
พฤติกรรมของบุคคลน้ันประกอบไปดวยการรับรู ทัศนคติ คานิยม และภาวะรับการจูงใจ และ

คานิยม แรงจูงใจ 
ทัศนคต ิ

ความสนใจ 

ความตั้งใจ
หรือ 

ความคาดหวงั 

การกระทํา
ที่มุงตอ 
สิ่งที่นิยม 

อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล 

ผลยอนกลับ ผลยอนกลับ ผลยอนกลับ 

ผลยอนกลับ 

ความตองการ 
Needs (Motive) 

พฤติกรรมตาม
เปาหมาย 

สิ่งลอใจหรือเปาหมาย 
(Incentive or Goal) 

 
สนองตอบ 



พฤติกรรมของบุคคลเม่ือปฏิบัติไปแลว ยอมมีผลสืบเน่ืองมาจากพฤติกรรมน้ัน ผลสืบเน่ือง
อาจจะเปนไปไดทั้งลักษณะพอใจ และไมพอใจ ถาผลสืบเน่ืองใดนําความพอใจมาใหบุคคลก็
มักจะทําพฤติกรรมนั้นซ้ําอีก ในทางตรงกันขามถาผลสืบเน่ืองใดนําความไมพอใจมาสูบุคคล 
บุคคลก็จะพยายามทําพฤติกรรมใหม  
  

6. แนวคดิทฤษฎีเก่ียวกับการลาออกของพนักงาน 
การลาออกนั้นมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวซ่ึงผูศึกษาไดนํามาเรียบเรียง

ดังตอไปน้ี 
 6.1 ความหมายของการลาออก    
 6.1.1 Mobley (อางถึงใน จุฑารัตน แสงสุริยันต, 2549, หนา 17) ไดใหความหมายของ
การลาออก หมายถึง การท่ีพนักงานขององคการส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคการนั้น ซ่ึง
การส้ินสภาพการเปนสมาชิกน้ีแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 

   1. การลาออกโดยสมัครใจ คือ การส้ินสภาพการเปนสมาชกิขององคการโดย
พนักงานเปนผูที่จัดการเอง 

   2. การลาออกโดยไมสมัครใจ คือ การส้ินสภาพการเปนสมาชกิขององคการโดย
องคการเปนผูจัดการ และหมายถึง การเกษียณอายุและการตาย 
 Sayles and Strauss  (อางถึงใน จุฑารัตน  แสงสุริยันต, 2549, หนา 17)  ไดกลาววา  
การลาออก  หมายถึงการสิ้นสุดการวาจางพนักงาน และการจางพนักงานใหมเขามาทํางานแทน  
หรือการเขางานและการออกจากงานของพนักงาน  หรือบุคลากรในองคการ สําหรับการเขามา
ทํางานมีความหมายรวมถึง การวาจางพนักงานใหมและการเรียกพนักงานเกากลับเขามาทํางาน
ดวย  สวนการออกจากงานหมายถึง การลาออก  การไลออก และการใหออกเน่ืองจากขาดงาน
เกินกวา  7   วัน โดยไมไดรับอนุญาตการหมุนเวียนการทํางานนี้ เกิดขึ้นโดยที่พนักงานสมัครใจ 
(voluntary) และไมสมัครใจ  (involuntary)  ทั้งโดยหลีกเลี่ยงไดและหลีกเลี่ยงไมได  การออก
จากงานโดยสมัครใจ มักจะเกิดจากตัวพนักงานเองในขณะที่ออกจากงาน โดยไมสมัครใจมักเกิด
จากนายจาง  การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงได มักเกิดในรูปที่นายจางควบคุมในเรื่องของ
เงินเดือน  คาจาง  ผลประโยชนตอบแทน  ชั่วโมงการทํางาน  และสภาพการทํางานที่เขมงวด
เกินไป  สําหรับการลาออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได  ไดแก  ความเจ็บปวย  การเกษียณอายุ  
การตาย  และการตั้งครรภ เปนตน                
 6.1.2  เสนาะ  ติเยาว  (2525, หนา 52)  กลาววา  การลาออก หมายถึง การหมุนเวียน
ของแรงงาน 
         จากความหมายขางตนดังกลาว มีผูใหความหมายไวมากมาย  และในการศึกษาครั้งน้ี
สรุปไดวา  การลาออกน้ีประกอบดวยการสิ้นสุดการวาจาง และการจางพนักงานใหมเขาทํางาน 
หรือการเขาออกและออกจากองคการของบุคลากรซึ่งมีลักษณะของการเคลื่อนไหว (Movement) 



และมีลักษณะเปนพลวัตร (dynamic)   สรุปไดวาการออกจะหมายถึง การลาออกจากงานของ
พนักงานในองคการใด องคการหน่ึง เพ่ือไปเขาทํางานยังองคการ หรือที่ทํางานใหม 
  6.2 แนวทางการศึกษาเก่ียวกับการเปลี่ยนงาน 

6.2.1 แนวทางการศึกษาดานพฤติกรรม (behavioral school of thought) เปน 
แนวทางการศึกษาที่กลาววาพฤติกรรมการลาออกโดยพยายามคนหาสาเหตุของการลาออกวา
เกิดขึ้นไดอยางไรและสงผลอยางไรตอองคการบาง Lawler  (อางถึงใน รัชกร อินทรสุระ, 2548, 
หนา 26)  ไดกลาวไววา ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน มักกอใหเกิดผลตามมาหลาย
อยางดวยกัน เชน ผลการปฏิบัติงานต่ํา การนัดหยุดงาน การรองทุกข การลาออก ความไม
พอใจงาน และความผิดปกติทางจิตใจ 

6.2.2.   แนวทางการศึกษาทางดานเศรษฐศาสตร  (economic school of 
thought or approach)  เปนแนวทางการศึกษา ที่กลาวถึงตลาดภาวะแรงงาน และระดับ
กิจกรรมทางธุรกิจ วามีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงานของพนักงาน หรือ
บุคลากรในองคการ  โดย Burton and Parker   (อางถึงใน  รัชกร อินทรสุระ, 2548,  หนา 27)  
กลาววา วิธีการที่จะสรางงาน เกิดขึ้นเปนจํานวนมากทําใหอัตราการจางแรงงานสูงขึ้น โอกาสใน
การเปลี่ยนแปลงก็จะสูงขึ้นตามไปดวย ถาขนาดในการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานยังคงไม
เปลี่ยนแปลง โอกาสในการเปลี่ยนแปลงงานก็จะต่ํา ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความตองการของ
ตลาดแรงงานเปนปจจัยหน่ึง ในการตัดสินใจลาออกของพนักงาน หรือบุคลากรในองคการ โดย
เปนการลาออกโดยสมัครใจ และอัตราการลาออกจะมีสวนสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของ
โอกาสในการเปลี่ยนงาน 

6.2.3   แนวทางการศึกษาทางดานปจจัยที่เปนแรงผลักดันและปจจัยที่เปน
แรงดึงดูด  (push –pull approach ) เปนแนวทางการศึกษาที่ผสมผสานแนวทางการศึกษา
ทางดานพฤติกรรมและแนวคิดทางดานเศรษฐศาสตรไวดวยกัน กลาวคือ แนวทางการศึกษาน้ี
ไดกลาวถึงสาเหตุของการลาออกของพนักงานวามี 2 ปจจัยดวยกันคือ ปจจัยที่เปนแรงผลักดัน
และปจจัยที่เปนแรงดูด Shakier and Freudenberg  (อางถึงใน รัชกร  อินทรสุระ, 2548, หนา 
27) โดยปจจัยที่เปนแรงผลักดันจะเปนปจจัยที่เกิดขึ้นหรืออยูภายในองคการ (internal factors) 
ไดแก ความไมพอใจในงาน ความไมพอใจในคาตอบแทน เพ่ือนรวมงานที่ไมมีความเปนกันเอง 
ขนาดขององคการ ซ่ึงอัตราการลาออกขององคการที่มีขนาดใหญ จะมากกวาองคการท่ีมีขนาด
เล็ก การรวมอํานาจ การติดตอ สื่อสารอยางเปนทางการ สวนปจจัยดึงดูด จะเปนปจจัยที่เกิดขึ้น
ภายนอกเหนืออยูภายนอกองคการ  (external factors) ไดแก  การไดรับผลประโยชนเก้ือกูลสูง
กวา ขนาดของครอบครัวและความรับผิดชอบ ความเจ็บปวยเปนตน 
  6.3 ทฤษฎีและตัวแบบของการเปลี่ยนงานจากองคการ 

6.3.1      แนวทางการศึกษาตัวแบบการลาออกของ Gerhart  (อางถึงใน วิยะ
ดา  เรืองฤทธิ์,  2545, หนา 16) ไดเสนอตัวแบบเกี่ยวกับการลาออกโดยสมัครใจ แผนภาพที่ 2  
ไดอธิบายวา นอกจากความพึงพอในในงานที่มีผลกระทบตอการลาออกแลว อายุงาน อัตราการ



วางงาน และการรับรูความงายของการเคลื่อนยายงาน ก็มีผลตอการลาออกและอัตราการ
วางงานและอายุงานมีความสัมพันธในทางลบกับการลาออก นอกจากนี้ อัตราการวางงานยัง
เปนตัวแปรสงผลตอความสัมพันธระหวางความตั้งใจที่จะคงอยูกับองคการและความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากองคการ ในขณะที่อัตราการวางงานและทักษะความสามารถในงานจะสงผลตอการ
รับรูความงายตอการเคลื่อนยายงานซึ่งสงผลตอการลาออกในที่สุด 

 
      ภาพประกอบ 7  ปจจัยที่มีผลกระทบตอแนวโนมการยายงานหรือลาออกของบุคลากร 
คอมพิวเตอร (หนา 16), โดย วิยะดา  เรืองฤทธิ,์  2545,  วิทยานิพนธศลิปศาสตรมหาบัณฑิต,  
สถาบันราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 

6.3.2    แนวทางการศึกษาตัวแบบการลาออกของ  March  and Simon  (อางถึง
ใน จุรีพร  กาญจนการุณ ,  2536, หนา 48) ไดเสนอแนวความคิดวา การลาออกจากงานมี
องคประกอบ  2   สวนคือ การตระหนักถึงความตองการลาออก และการตระหนักถึงความ
สะดวกในการเปลี่ยนแปลง แผนภาพที่ 5  แสดงใหเห็นวาบุคคลจะมีการพิจารณาถึงงานที่ทํา
และตัดสินวาตนเองมีความพอใจมากนอยเพียงไร ความพอใจนี้จะเก่ียวของกับความพึงพอใจใน
ประเภทของงานดานตาง  ๆ  เชน  ลักษณะการบังคับบัญชา คาตอบแทนที่ไดรับ และการ
พิจารณาคาดการณถึงผลไดซ่ึงมีความสัมพันธกับงาน  เพ่ือนรวมงาน และสภาพการทํางาน ซ่ึง
จะทําการเปรียบเทียบกับงานที่ทํา บทบาทที่ไดรับวาเหมาะสมกันหรือไมอยางไรสําหรับความ
เปนไปไดที่จะไดงานใหมจะเปนสวนหนึ่งที่จะนํามาพิจารณาประกอบในการตัดสินใจ 

 
 
 
 

การับรู ความงายของการ
เคล่ือนยายงาน 

ความต้ังใจคงอยู ความพึงพอใจในงาน 

ทักษะและความสามารถ 

ประสบการณในการทํางาน 

อายุงาน 

เปล่ียนงาน 
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      มหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวิชาขาดแคลน (หนา 48), โดย จุรีพร กาญจนการุณ,  2536,    
       วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการมหาบัณฑิต,  มหาวิทยาลัยมหิดล 

6.3.3 ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ  Rober and Rouseeeau ( อางถึงใน  
ธนา 

พร รัตนนิตย, 2548, หนา 17) เสนอวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความเปนทางการระบบการสื่อสารภายในองคการ ความ
เทาเทียม คาตอบแทน ความกลมกลืนกับองคการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและอายุ และตัว
แปรที่มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน ไดแก การรวมอํานาจ ความซ้ําซากของ
งานโอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต  และความขัดแยงในบทบาทโดยท่ีความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคการ แตความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทาง
ลบกับการแสวงหางาน และการแสวงหางานจะสงผลทางบวกตอความตั้งใจลาออก ซ่ึงความ
ตั้งใจที่ลาออกจากงานนี้เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลใหบุคคลตัดสินใจลาออกและตัวแปรอีกสองตัวที่
ยังไมแนใจวามีความสัมพันธทางใดกับการลาออก คือ ระดับการศึกษาและสภาพการสมรส 
 
 
 
 
 

 

ทัศนคติเก่ียว 
กับงานท่ีทํา 

การคาดการณถึงผลได
จากการทํางาน 

พิจารณาบทบาทท่ีไดรับ
มอบหมาย 

ความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

การตระหนักถึงความเปนไปได
ท่ีจะเปล่ียนงานกับองคกร

ภายนอก 

การตระหนักถึงความตองการลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน 



           
 
 

 
 

 

    
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา. จาก ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานประจํา กรณีศึกษา: บริษทัผลติ
ชิ้นสวนอีเล็กทรอนิกสแหงหน่ึง สาขาในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกร (หนา17), โดย ธนาพร รัตน
นิตย, 2548, วิทยานิพนธการจัดการมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา. 

6.4 ปจจัยสวนบุคคลกับการลาออกหรือเปลี่ยนงานจากองคการ   
 6.4.1 อายุ บุคคลที่อายุมากขึ้น มีประสบการณทํางานกับบุคคลหลายประเภท ทําให
มองชีวิตอยางกวางไกล ครอบคลุมและลึกซ้ึง และมีวุฒิภาวะมากขึ้นดวย ดังน้ันโอกาสเสี่ยงตอ
การเกิดความเบื่อหนายในการทํางานซึ่งจะนําไปสูการลาออกจากงานจึงเกิดไดนอย บุคคลท่ี
อายุนอยประสบการณตาง ๆ นอย ความอดทนตอสภาวะคับของใจตางมีนอย ดังน้ันเม่ือมี
ปญหาเกิดขึ้นอาจตัดสินใจลาออกจากงานได Keane’Ducette and Adler  (อางถึงใน รัชกร 
อินทรสุระ, 2548, หนา 28) 
 6.4.2 ระดับการศึกษา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการลาออกจาก
งาน โดยที่พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงในระดับต่ํากวาปริญญาจะมีแนวโนมการลาออกต่ํา
กวา Lucas,  Adwood and  Hagaman  (อางถึงใน นองนุช ภูมิสนธิ์, 2539, หนา 30) 
 6.4.3 ระยะในการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาของ  จุรีพร  กาญจนการุณ (2536)  
พบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการมีความสัมพันธทางลบกับการลาออกจากองคการซึ่ง 
Flippo (อางถึงใน จุรีพร กาญจนการุณ, 2536, หนา 34 )  กลาววา ผูที่มีระยะการทํางานนานจะ

โอกาสในการเลื่อนตําแหนง             + 
การรวมอํานาจ                                  - 
ความเปนทางการ                              + 
ระบบการสื่อสารภายในองคการ      + 
ความเทาเทียม                                  + 
คาตอบแทน                                     +                
ความซ้ําซากของงาน                         - 
ความกลมกลืนกับองคการ               + 
โอกาสในการปฏิบัติงานในองคการ - 
โอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต       - 
ความขัดแยงในบทบาท                   - 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน             + 
อายุ                                                   + 
ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส 

 
 

ความพึงพอใจในงาน 
+ 

ความผูกพันธตอองคการ 
_ 

การแสวงหางาน 
+ 

ความต้ังใจลาออก 
+ 

การลาออก 
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มีโอกาสในการเลื่อนขั้นดํารงตําแหนงสูงขึ้น การไดรับตําแหนงสูงขึ้นทําใหเกิดความภาคภูมิใจ
และเปนแรงจูงใจใหอยูในองคการไดนาน 

6.4.4 ภาระครอบครัว บุคคลที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูผูที่อยูในอุปการะจํานวน 
มากจะมีความพึงพอใจในงานนอย ซ่ึงสาเหตุอาจเน่ืองมาจากปญหาภาวะทางเศรษฐกิจ เม่ือมี
อาชีพอ่ืนที่ใหผลประโยชนในเรื่องเงินจํานวนมาก ก็อาจจะตัดสินใจเปลี่ยนงานได ในทางตรงกัน
ขาม การมีภาระรับผิดชอบตอครอบครัว เชนตองใหการพยาบาลบิดา มารดาและบุคคลใน
ครอบครัวก็อาจเปนเหตุผลที่ทําใหพยาบาลยังคงทํางานอยูตอไป นอกจากน้ีพยาบาลที่แตงงาน
แลวและตองตองรับผิดชอบในการเลี้ยงดูบุตร การขึ้นเวรบาย เวรดึก จึงเปนปญหาทั้งในดาน
ความรับผิดชอบตอครอบครัวและการทํางาน การศึกษาของ Cava age (อางถึงใน แสงทอง 
ประสุวรรณ, 2541, หนา  42) ยังพบวา การที่พยาบาลตองออกจากงาน และปฏิบัติงานใน
หนวยงานแหงน้ันในระยะเวลาสั้นเนื่องจากตองยายติดตามคูสมรส  

6.4.5 สุขภาพ จากการศึกษาของจุฑารัตน แสงสุริยันต (2549) พบวา ปญหา
สุขภาพมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากองคการของพนักงาน โดยภาพรวมมี
ความสัมพันธน้ันคือ กลุมตัวอยางที่มีปญหาสุขภาพมากจะมีแนวโนมการลาออกสูงและสุว
ลักษณ แสนภักดี (2550) พบวา สุขภาพตางกันเปนปจจัยที่มีแนวโนมการลาออกจากงานไม
แตกตางกัน 

6.5 ผลกระทบที่เกิดจากการลาออกหรือเปลี่ยนงาน   
Mobley   (อางถึงใน สุนทรา ฐิติวร, 2544, หนา 18) ไดกลาวถึงผลกระทบในดาน

ตาง ๆ ที่เกิดจากการลามีดังน้ี 
1.  ผลตอองคการ 

                       1.1   ผลด ี
                   1.1.1  ในบางครั้งการที่มีคนลาออกจากองคการไปอาจทําใหไดคนใหมที่
ดีกวาหรือมีประสิทธิภาพมากกวาเขามาแทน 
                  1.1.2  กอใหเกิดความรูแนวความคิดเทคโนโลยีใหมๆ ซ่ึงเปนผลมาจากการ
รับคนใหมที่มีความรูความสามารถนอกจากน้ีการท่ีคนในองคการมีการลาออกมากจะเปนการ
กระตุนใหผูบริหารพยายามหาวิธีการในการปรับปรุงเปลี่ยน แปลงองค การในทางที่ดี 
                1.1.3  เปนการลดพฤติกรรมการผละงานตางๆ ที่ไมพึงปรารถนาในกรณีที่
บุคคลมีความจําเปนทางครอบครัว บุคคลเหลาน้ีจะแสดงออกถึงพฤติกรรมผละงานในรูปแบบ
ตางๆ เชน การขาดงาน การทอแท เฉื่อยชา ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ดังน้ันถาบุคคล
ประเภทน้ีมีโอกาสในการลาออกจะทําใหพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตาง ๆ ลดนอยลง 

1.1.4  เปนการลดความขัดแยงในองคการ ในกรณีที่เกิดความขัดแยงขึ้นใน
องคการและเปนเรื่องที่ยากที่จะแกปญหาได การลาออกจะเปนวิธีการสุดทายที่จะนํามาใชในการ
แกปญหาเก่ียวกับขอขัดแยงซ่ึงอาจจะเปนทั้งผลดีตอองคการและบุคคลที่เก่ียวของ 
            



1. 2   ผลเสีย 
                     1.2.1  เปนการสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงและทางออมคาใชจายทางตรง 
ไดแก ใชจายในการรับสมัคร คัดเลือก และฝกอบรมคนใหมที่เขามาแทนที่ สวนคาใชจาย
ทางออมไดแก ผลผลิตและประสิทธิภาพที่ลดลงในระหวางฝกคนใหมเพ่ือเขามาแทนที่คนเดิม 
                    1.2.2  ถาคนที่ลาออกจากองคการไปเปนผูที่มีความชาํนาญมีความสามารถสูง 
จะเกิดผลกระทบตอ การปฏิบัติงานขององคการ และอาจกอใหเกิดความเสียหายได 
                    1.2.3   กระทบตอรูปแบบของกลุมสังคมและการติดตอสื่อสารในองคการถาผูที่
ลาออกจากองคการไปเปนศนูยกลางของการติดตอสื่อสาร หรือเปนผูที่มีบทบาทสําคัญของกลุม
การลาออกของเขา จะมีผลกระทบตอคนที่ยังอยูในแงที่ทําใหปริมาณงานมากขึ้นและผลงาน
อาจจะดอยประสิทธิภาพลง 
                    1.2.4  ทําใหขวัญและกําลังใจของคนที่ยังอยูในองคการลดลง การลาออกของผู
หน่ึงอาจจะมีผลตอทศันคตขิองคนที่เหลอือยู ซ่ึงจะมีผลทําใหอัตราการลาออกสูงขึ้น เน่ืองจาก
ขวัญและกําลงัใจไมดีและอีกดานหนึ่งทําใหเขาทราบวามีทางเลือกอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับงานใหม
อีกมากมายในขณะที่แตเดิมไมเคยสนใจที่จะเปลี่ยนงานใหม นอกจากน้ียังทําใหคนสวนใหญได
ตระหนักถึงเหตุผลตาง ๆ ทีท่ําใหเกิดความตองการลาออก 
                    1.2.5 ทําใหเกิดวิธีการแกปญหาที่ไมเหมาะสม การที่มีการลาออกมากทําให
เกิดนโยบายหรือการควบคุมเกิดขึ้นซึ่งอาจไมเหมาะสมกับสถานการณ หรือไมตรงกับสาเหตุที่
แทจริง 
                     1.2.6 ทําใหเสียโอกาสที่ดี การลาออกของบุคคลในองคการอาจจะเปนสาเหตุให
องคการตองระงับหรือเลื่อนโครงการที่สําคัญ ๆ หรือโครงการที่ดี เน่ืองจากขาดบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถ 
              2.   ผลตอบุคคล 
                      2.1     ผลดี 

   2.1.1บุคคลที่ลาออกจากงานไป อาจจะไดรับการจูงใจที่ดีกวาองคการใหม  
ซ่ึงอาจจะเปนไปในรูปของรายได หรือผลประโยชนตอบแทนที่มากขึ้น เปนงานที่ทาทายความรู
ความสามารถมากกวาเดิม มีความกาวหนาในหนาที่การงานสูงขึ้น 
                    2.1.2  ที่ประสบความสําเร็จในการลาออกหรือผูที่ไดรับเลือกใหเขาทํางาน
ใหมจะมีความรูสึกเชื่อม่ันในตนเองสูงขึ้นและมีผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นตามไป
ดวยนอกจากนี้การที่บุคคลไดพบวา งานใหมมีความทาทายหลากหลายมากกวางานเดิมจะเปน
ตัวกระตุนในการทํางานเปนอยางดี 
                 2.1.3 ผลตอบุคคลท่ียังอยูในองคการ การที่มีคนลาออกไปจะเปน
การเปดโอกาสใหคนที่ยังอยู มีความกาวหนาในหนาที่การงานสูงขึ้น และการที่คนใหมที่มี
คุณภาพสูงเขามาแทนที่คนเดิมจะเปนการชวยกระตุน ใหคนที่ยังอยูมีชีวิตชีวามากขึน้ 



นอกจากนี้การที่มีคนลาออกจากงานจะมีผลทําใหคนทีย่ังอยูเพ่ิมความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น 
                      2.2    ผล เสีย 
                           2.2.1   การที่มีการลาออกจากองคการไปจะมีผลทําใหคนที่ยังอยูพยายาม
หาเหตุผลวาอะไรเปนสาเหตุใหคนอ่ืน ๆ ตองลาอกจากงานและทําใหเขาพยายามแสวงหา
ทางเลือกใหมตามไปดวย นอกจากนี้การที่เขาไดมีโอกาสรับรูสภาพความจริงเปนของหนวยงาน
ใหมจะทําใหเกิดทัศนคติที่ไมดีตองานเดิม 
                          2.2.2 คนที่จําเปนตองลาออกดวยเหตุอ่ืนที่ไมเก่ียวกับงาน เชน มีความ
จําเปนตองยายภูมิลําเนา เหตุผลครอบครัว อาจจะทําใหเกิดความไมพอใจในงานใหมได 
                         2.2.3 การลาออกอาจทําใหสูญเสียผลประโยชนบางอยาง ที่ไดรับจาก
หนวยงานเดิม เชน ความอาวุโส ผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ 
                         2.2.4 การเปลี่ยนงานใหมอาจทําใหเกิดความเครียด ซ่ึงถาไมสามารถ
จัดการ กับความเครียดน้ันได จะทําใหเกิดผลกระทบตอ ความสัมพันธที่มีตอบุคคลอ่ืน และ
ความสัมพันธภายในครอบครัวได 
                        2.2.5 ในดานครอบครัว การลาออกของบุคคลหน่ึงอาจจะมีผลกระ ทบตอ
ความกาวหนาในหนาที่การงานของอีกคนหน่ึงได 
                       3.   ผลตอสังคม 
                       3.1   ผลดี 
                              3.1.1 การเคลื่อนยายแรงงานไปสูโรงงานใหม เปนความจําเปนสําหรับ
การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ การยายไปสูโรงงานที่ใหคาตอบแทนที่สูงขึ้น จะมีผลในการ
เพ่ิมรายไดเฉลี่ยของประชากรดวย 
                           3.1.2   การท่ีบุคลากรออกจากงานที่มีความตึงเครียดจะเปนการชวยลด
ภาระคาใชจายของสังคมที่จะตองใชจายในการดูแลรักษาสุขภาพทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 
ซ่ึงเปนผลเนื่องจากความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน 
  3.2   ผลเสีย 
                              3.2.1   การท่ีมีคนลาออกจากงานไปจะมีผลทําใหคาใชจายในการผลิต
สูงขึ้นซึ่งมีผลทําใหราคาสินคาสูงขึ้นตามไปดวย 
                              3.2.2   ไมสามารถขยายการลงทุนได หนวยงานหรือโรงงานที่ตองการ
ขยายกิจการอาจจะไมสามารถทําไดเน่ืองจากขาดแคลนบุคลากร  

นอกจากนั้นแลว  การลาออกยังสงผลติดตามมาอีกนา นับประการ ดังที่ (เพ็ญศรี วาย
วานนท, 2530, หนา 70)  กลาววา เปนการเพ่ิมพูนตนทุนขององคการในประเภทคาใชจาย
ตอไปน้ี   คือ 
                 1.  ตนทุนการจัดจางคน ไดแก การส้ินเปลืองเวลาและภาระในกระบวนการสรร
หา  การทดสอบและการสัมภาษณ เพ่ือคัดเลือกคนเขาทดแทนที่ออกไป 



              2.  ตนทุนการฝกอบรม ไดแก การเสียเวลาของหัวหนาฝายบุคคลและ
ของตัวผูรับการฝกอบรมเอง 
  3.  ผูเริ่มตนเรียนรูงานใหมโดยปกติจะทํางานไดนอยกวาเงินเดือนหรือคาจางที่
ไดรับ 
              4.  ผูเร่ิมทํางานใหม จะมีโอกาสทํางานพลาด หรือทําใหเกิดความ
เสียหายจากอุบัติเหตุไดมาก และทําใหอัตราการใชวัสดุอยางสิ้นเปลืองสูง 
      5. ชวงเวลาที่รอการหาคนใหมมาทดแทนคนเกา จะมีผลผลิตลดลง และไมไดใช
เคร่ืองจักร เคร่ืองมือเต็มกําลังการผลิต 
   6.   ตองมีการทํางานลวงเวลา   เน่ืองจากการเขาออกงานมีมากและกอใหเกิด
ปญหาการทํางานไมเสร็จทันตามกําหนดเวลาที่ลูกคาตองการ 
 จากการท่ีกลาวมาทั้งหมด จะเห็นไดวาการลาออกของลูกจาง จะนํามาซ่ึงผลดีผลเสียตอ
โรงงานอุตสาหกรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงของผลกระทบที่โรงงาน จะไดรับแลวมีมากกวา
ผลประโยชนที่จะไดรับจากลูกจางที่ลาออก ซ่ึงกอใหเกิดปญหาแกโรงงานในภายหลังได อาทิ 
เชน คาใชจายในการรับสมัครลูกจาง ฝกอบรมและพัฒนา เปนตน 

 

7. ขอมูลเก่ียวกับบริษทัไทยน้ําทิพย จํากัด 
 ป พ.ศ.2502 กลุมนักธุรกิจไทย ตระกูลสารสิน เคียงศิริ และบุญสูง ไดเปดบริษัทบรรจุ
ขวดรายแรกของประเทศไทยขึ้นอยางเปนทางการในป พ.ศ.2502 รวมกับ บริษัท โคคา-โคลา 
เอ็กซปอรต คอรปอเรชั่น ขึ้นในนาม บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด กิจการไดเจริญกาวหนาอยาง
รวดเร็วในเวลาตอมาโดยเปดโรงงานบรรจุขวดแหงใหมที่หัวหมากในป พ.ศ. 2512  
         เม่ือความเจริญเติบโตของตลาดน้ําอัดลมในเขตภูมิภาคเติบโตขึ้นมากในปพ.ศ.2510
บริษัทไดเริ่มดําเนินการผลิตและจําหนายสินคาที่ โรงงานไทยน้ําทิพย จํากัดขอนแกนและในป 
พ.ศ.2520 ที่จังหวัดลําปาง เปดโรงงานที่ปทุมธานีในป พ.ศ.2524 และที่รังสิตในป พ.ศ.2539 
และโรงงานลาสุดคือ จังหวัดนครราชสีมา ในป พ.ศ. 2541 ครอบคลุมพ้ืนที่กระจายสินคาไดทั่ว
ประเทศ นอกจากน่ันเพ่ือรองรับตลาดน้ําอัดลม ที่มีการขยายตัวอยางรวดเร็วทางบริษัทฯ จึงตั้ง
สาขาพระราม3 ใน พ.ศ. 2549 เพ่ือรองรับการขยายตัวของรานอาหาร, รานเบ็ดเตล็ด,  ฟาสต
ฟูด,  โรงเรียน,  สํานักงาน,  โรงแรม,  มินิมารท และหางสรรพสินคา ซ่ึงทําใหผูบริโภคคุนตากับ
สินคาในรูปของการจัดจําหนายนํ้าอัดลม Packages ตางๆ ที่จําหนายใหแกผูบริโภคในรูปของ
สินคานํ้าอัดลมขนาดตางๆ ที่มีจําหนายทั่วไป นอกจากการกอตั้งโรงงาน  6  โรงงานและ  2  
สํานักงานแลวปจจุบันยังมีคลังกระ จายสินคาทั้งหมด   61  สาขา  
 บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม3)   ตั้งอยูเลขที่ 932   ถนนพระราม3  แขวง 
บางโพงพาง  เขตยานนาวา   กรุงเทพมหานคร ปจจุบันมีพนักงานระดับจัดการ และปฏิบัติการ 
ทั้งหมด 415 คน มีคลังสินคาที่รับผิดชอบ 9 สาขา  คือ คลังสินคาสาขาพระราม  3  ผลิตภัณฑ
ที่จําหนายคือ  นํ้าทิพย ขนาด 600, 1,500 มิลลิลิตร, โคก, โคกซีโร, สไปรส, แฟนตา รส



ชาดตงๆ ขนาด 185cc., 240cc.,  250cc.,  280 cc., 325cc., 375cc., 422cc., 500cc., 590cc., 
600cc., 1 ลิตร, 1.25 ลิตร, 1.5   ลิตร,  2 ลิตร  นํ้าผลไมนํ้าสมสแปลช ,MINIMATE PULPY ,
ชเวป , A&W จํานวนพื้นที่เขตขายของบริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม3) ในกรุงเทพมี
ทั้งหมด 60(Pre-sale)  +1 เขต (Conventional)   รวมทั้งหมดจํานวน 61  เขต  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



โครงสรางองคการ  
บริษัท ไทยนํ้าทิพย จํากัด  (สาขาพระราม3)  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพประกอบ 10  โครงสรางองคกร บริษัทไทยน้ําทพิย จํากัด (สาขาพระราม 3) 
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8.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
       พวงเพชร วงศยิ้มยอง (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ
ในการ ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ โดยไดศึกษา
ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นงาน ระดับรายได สรุปผลคือ พนักงาน
สวนใหญมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีอายุงานเฉลี่ย 
11 – 20 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับสูงสุด กลุมพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานเงินเดือน และความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานแตกตางจากกลุมที่จบต่ํากวาปริญญาตรี พนักงานที่มีระดับชั้นงานที่สูงกวามี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากระดับชั้นงานที่ต่ํากวา ในดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 
รายได และสวัสดิการ 
 สุวลักษณ  แสนภักดี (2550)  ศึกษาเรื่อง  แนวโนมการลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัทซีพี  เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ในเขต อําเภอศรีราชาจังหวัดชลบุรี การ
วิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแนวโนมการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทซีพี 
เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ในเขตอําเภอศรีราชาจังหวัดชลบุรี   ผลการวิจัยพบวา ปจจัย
สวนบุคคลอายุ  สถานภาพการสมรส  การศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ภาระดานการเงิน  
และสุขภาพตางกันเปนปจจัยที่มีแนวโนมการลาออกจากงานไมแตกตางกัน  ปจจัยดานองคการ
พบวา ดานลักษณะงาน  มีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p  <  .05)  สวนดานความมั่นคงในงาน  ดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ ดานรายได  
ดานหัวหนางานและดานเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) และปจจัยดานสภาพแวดลอมโดยรวมมีความสัมพันธกับ
แนวโนมการลาออกของพนักงาน พบวา  ดานตําแหนงงานและดานการติดตอสื่อสารกับบุคคล
รอบขางมีความสัมพันธไปในทิศทางบวกตอแนวโนมการลาออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ( p  
<  .05) 
         สมเจตน  ภิรมยมาก (2547)  ศึกษาเรื่อง ความสูญเสีย  และผลกระทบที่องคการไดรับ
อันเนื่องมาจากพนักงานลาออก ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจาก
องคการ คือ (1)  ความม่ันคงและความกาวหนา ระบบการบริหารงาน/ การบังคับบัญชา การ
ฝกอบรมและพัฒนา รางวัลตอบแทนการทํางานความปลอดภัย ความสามัคคี บรรยากาศในการ
ทํางาน การติดตอสื่อสารเปดเผย ประเภทของธุรกิจ ขนาดขององคการ ภูมิประเทศ/ ทําเลที่ตั้ง
ขององคการ โดยท้ังหมดอยูในระดับมาก (2) ความสูญเสียที่องคการไดรับอันเนื่องจากมาจาก
พนักงานลาออก ไดแก คาใชจายตนทุนเวลาในการฝกอบรมและพัฒนาโดยทั้ง 2 ดานดังกลาว 
อยูในระดับมาก สวนความสูญเสียไดแก ธุรกิจ/ สวนแบงตลาด และชื่อเสียงและภาพพจนของ
องคการ อยูในระดับปานกลาง (3) ผลกระทบที่องคการไดรับอันเนื่องมาจากพนักงานลาออก  
ไดแก  ประสิทธิภาพของกระบวนการดําเนินธุรกิจ  ขวัญและกําลังใจของคนในองคการ  และ
ความเชื่อม่ันของผูสมัครงาน โดยท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง สวนผลกระทบตอศักยภาพ/ 



คุณภาพของบุคลากรอยูในระดับมาก (4) ประเด็นปจจัยดานการตัดสินใจลาออกจากองคการ 
ไดแก พนักงานกําลังติดตามการประกาศรับสมัครงานเพ่ือหางานใหม  อยูในระดับปานกลาง 
สวนประเด็น ทันทีที่ไดงานใหมที่ดีกวาทานจะลาออกอยูในระดับมาก (5) ผูวิจัยเสนอใหมีการ
ทบทวนเรื่องโครงสราง คาจางและสวัสดิการ โดยนําประเด็น  คาครองชีพที่สูงขึ้นมา
ประกอบการพิจารณาเพ่ือใหมีความสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจและสังคม และแขงขันไดกับ
บริษัทในอุตสาหกรรมเดียวกัน  สวนขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไปควรจะศึกษาปจจัย
ดานภูมิลําเนา วันหยุด  และอัตราการจายโบนัสเพ่ิมเติมเน่ืองจากปจจัยดังกลาวมีผลตอการ
ตัดสินใจลาออก 
         จิระวัฒน  แตงเจนกิจ (2546)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความตั้งใจลาออกของพนักงานสถานีบริการนํ้ามัน ผลการวิจัยพบวา (1 )ปจจัยสวนบุคคลอัน
ไดแก เพศ ระดับการศึกษา  อายุงาน  และตําแหนงงาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน  ยกเวนปจจัยอายุและสถานภาพสมรส  ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(2) ปจจัยสวนบุคคลอันไดแก  สถานภาพสมรส  และระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความ
ตั้งใจลาออก  ยกเวนปจจัยอายุ เพศ อายุงาน และตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจ
ลาออก (3) องคประกอบทั้ง 5 ของคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจ
ลาออก 
           วิยะดา  เรืองฤทธิ์ (2545)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอแนวโนมการยายงานหรือ
ลาออกของบุคลากรคอมพิวเตอร ผลการวิจัยพบวา (1) ระดับปจจัยในงานดานสัมพันธภาพกับ
ผูอ่ืนในการปฏิบัติงานมีคาอยูในระดับสูง (2) ระดับแนวโนมการยายงานหรือลาออก  ระดับ
ความเครียด ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และระดับความรูสึกผูกพันตอองคการมีคา
อยูในระดับปานกลาง (3) ตัวทํานายที่มีประสิทธิภาพในการทํานายแนวโนมการยายงานหรือ
การลาออกของบุคลากรคอมพิวเตอร ไดแก ความรูสึกผูกพันตองคการ และความพึงพอใจใน
การทํางาน  สัมประสิทธสหสัมพันธพหุคูณมีคา 0.686 มีอํานาจทํานายรอยละ 47.10 และคา
ความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ 0.6433 ไดสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบดังน้ี Y  =  (-
1.517 +1.027x8 +0.357x6   ) (4) ระดับแนวโนมการยายงานหรือลาออก  ระดับความเครียด   
และรับความพึงพอใจงานแตกตางกัน  เม่ือสถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ประเภทของ
องคการ  ประสบการณการทํางานและระดับความเพียงพอของรายได  แตกตางกัน 
              สุนทรา  ฐิติวร (2545)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน
ในชวงวิกฤติเศรษฐกิจ: ศึกษากรณีบริษัทแพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษา
พบวา ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงของพนักงานรายวัน  บริษัทแพนเอเซียฟุตแวร จํากัด 
(มหาชน)  เกิดจากสาเหตุหลักคือ ปจจัยที่มีผลจากครอบครัว  กลับไปทํางานที่บาน  และไดงาน
ใหม  ตามลําดับ  ซ่ึงสะทอนมาจากปจจัยที่อยูเบื้องหลัง  คือ ความผูกพันอยูกับวิถีชีวิตแบบ
สังคมเกษตรของพนักงาน  และวิถีชิวีตของแรงงานรับจางรายวัน  สวนปจจัยที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงงานของพนักงานรายเดือน   บริษัทแพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน)  เกิดจาก



สาเหตุหลัก  คือ ไดงานใหม  ทํางานที่บาน  และ ลักษณะงาน ตามลําดับ  ซ่ึงสะทอนมาจาก
ปจจัยที่อยูเบื้องหลังคือ  การมีวิถีชีวิตแบบชั้นกลางในเมืองของพนักงาน  และพบวา ทางออก
ของการแกปญหาการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในชวงวิกฤติ  คือ บริษัทฯ จะตองทบทวน
บทบาทในการใหความสําคัญกับพนักงานในดานการตอบสนองปจจัยพ้ืนฐาน  และสราง
แรงจูงใจใหกับพนักงานอยางตอเน่ืองโดยนําหลักมนุษยสัมพันธเขามาเปนองคประกอบสําคัญใน
การบริหารงานใหมากขึ้น  ทั้งนี้จะตองอยูบนพ้ืนฐานของความยุติธรรม  เพ่ือใหพนักงานเกิด
ความผูกพันและความจงรักภักดีพรอมที่จะยืนหยัดอยูกับองคการตอไป 
 ปริญญา ทองเจริญ (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องทัศนคติความพึงพอใจ และ  
แนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบที่มีผลตอความปลอดภัย และ
สภาพแวดลอม ในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจโดยรวมที่มีตองานที่ทําของ
พนักงานกองมวนบุหร่ี โรงงานผลิตที่ 4 อยูในระดับที่พึงพอใจมาก แนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานอยูในระดับที่อาจจะทําแนนอน สําหรับการศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอความปลอดภัย และสภาพแวดลอมในการทํางานกับสภาพความปลอดภัย
โดยรวม การศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพความปลอดภัยโดยรวมกับความพึงพอใจ
โดยรวมตองานที่ทํา และ การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจโดยรวมที่มีตองานที่ทํา
มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมที่ มีตอการทํางาน การศึกษาดังกลาว พบวา มี
ความสัมพันธระดับปานกลางอยูในทิศทางเดียวกัน 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและแนวโนม

พฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) ผูวิจัยได
ดําเนินการศึกษาตามขั้นตอนดังน้ี  

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
ประชากร  

   ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริษทัไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขา
พระราม 3 ) จํานวน 3 ฝาย โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 415 คน (ที่มา: ฝายทรัพยากรมนุษย ณ 
วันที่ 1 กุมภาพันธ 2553)   

กลุมตัวอยาง  
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทไทยนํ้า

ทิพย จํากัด (สาขาพระราม3) ผูวิจัยทราบจํานวนที่แนนอนของประชากรจึงกําหนดขนาด
ตัวอยางประชากรโดยใชสูตรคํานวณของยามาเน (Yamane’ 1970: 580 - 581) ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ซ่ึงแทนคาตามสูตร ดังน้ี 

        n   =   
 
   เม่ือ    n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
           N  =   ขนาดประชากร 
           e  =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได โดยกําหนด 0.05 

แทนคาในสูตรได ดังน้ี  n  =   
         
                      =   203 ตัวอยาง 

 
 
ไดขนาดตัวอยางจากการคํานวณ 203 ตัวอยาง และไดสํารองเผ่ือแบบสอบถามไม

สมบูรณอีก 27 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 230 คน  

N 
1 + Ne2 

 



วิธีการสุมตัวอยาง  
   ข้ันที่ 1 โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) เปน

วิธีการสุมทุกชั้น แบบกําหนดสัดสวน (Proportional) ตามจํานวนพนักงานทั้งหมดในแตละ
หนวยงาน ซ่ึงมีทั้งหมด 4 สวนงาน ดังน้ัน จํานวนกลุมตัวอยางที่จะเก็บในแตละสวนงาน 
สามารถคํานวณไดดังน้ี 

 

     จํานวนกลุมตัวอยางที่จะเก็บแตละสวนงาน   =     จํานวนพนักงานแตละสวนงาน × 230 
           จํานวนพนักงานทั้งหมด 
 

ตาราง 1 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางในแตละสวนงาน 

 

สวนงาน 
จํานวน
พนักงาน 

สัดสวน 
(%) 

จํานวน 
ตัวอยาง 

หนวยงานขาย      90 22 55 
หนวยงานจัดสงสินคา     264 64 124 
หนวยงานคลังสินคา     52 13 46 
หนวยงานซอมบํารุงยานยนต        9 1 5 

รวม 415 100 230 
 

   ข้ันที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบความสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือก
กลุมตัวอยางพนักงานในแตละสวนงานตามขั้นที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพ่ือใหไดกลุมตัวอยางครบ 
230 คน 

 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซ่ึงสรางขึ้น เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและแนวโนม
พฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 

โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน ดังน้ี  
   สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน บริษัทไทยน้ํา

ทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่
สังกัด และระยะเวลาในการทํางาน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ (Checklist) 
ทั้งหมด 6 ขอ แตละขอมีระดับการวัดขอมูล ดังน้ี 

      
 



ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

                 จํานวนชั้น 

 ขอ 1 เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก เพศ
ชาย และเพศหญิง 

   ขอ 2 อายุ ใชระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยแบง 
ชวงอายุเปน 4 ชวงอายุ ซ่ึงคํานวณการแบงอัตรภาคชัน้ ไดดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคณะ.
2548: 195)   ความกวางอันตรภาคชั้น     =       ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                       จํานวนชั้น 

พนักงานของบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีอายุมากที่สุด มีอายุ 55 
ป และพนักงานที่มีอายุต่ําสดุ มีอายุ 23 ป [ แหลงท่ีมา : ฝายบุคคลของบริษัทไทยน้ําทิพย 
จํากัด (สาขาพระราม 3)  ] 
 ดังน้ัน ชวงอายุ ไดแก                 55 – 23    =    8  ป 
            จึงไดแบงชวงอายุ ดังน้ี         4         

1. ต่ํากวาหรือเทากับ 31 ป   2.  32 – 40 ป       3. 41 – 49 ป    4. 50 ปขึ้นไป 
      ขอ 3 ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ไดแก ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูงกวาปริญญาตรี 
   ขอ 4  สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal  

Scale) ไดแก  โสด  แตงงาน/อยูดวยกัน   และ หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
   ขอ 5 หนวยงานที่สังกัด ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal  

Scale) ไดแก หนวยงานขาย หนวยงานจัดสงสินคา หนวยงานคลังสินคา และหนวยงานซอม
บํารุงยานยนต  
                  ขอ 6 ระยะเวลาในการทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordiinal 
Scale)  โดยการกําหนดชวงระยะเวลาในการทํางาน คํานวณ ดังน้ี (กัลยา วานิชบัญชา. 
2542:29)   ความกวางของอันตรภาคชั้น   =   
 

พนักงานของบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีระยะเวลาในการทํางาน
มากที่สุด คือ 33 ป และพนกังานที่มีระยะเวลาในการทาํงานนอยที่สุด คือ 1 ป  

[ แหลงท่ีมา : ฝายบุคคลบริษัทไทยน้ําทพิย จํากัด (สาขาพระราม 3)  ] 
ดังน้ัน ชวงระยะเวลาในการทํางาน ไดแก       =     33 – 1 
                                         4 
                               =      8  ป 
จากการคํานวณขางตน สามารถแสดงชวงระยะเวลาในการทํางาน ดังน้ี 

1. ต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป    2. 10 – 18 ป 
3. 19 – 27 ป                                4.  28  ปขึ้นไป   

   



   สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้า
ทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Likert’ s Scale) 
ทั้งหมด 18 ขอ โดยแบงเปน 5 ดาน ไดแก ดานสถานที่ทํางานมี 4 ขอ ดานความกาวหนาใน
หนาที่การงานมี 3 ขอ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมี 4 ขอ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ
มี 3 ขอ และดานความสําเร็จในการทํางานมี 4 ขอ  

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย รวมทั้งหมด 
18 ขอ โดยแบงเปน 6 ดาน ไดแก  

1. ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย จํานวน 3 ขอ  
2. ดานการสรรหาบุคลากร จํานวน 3 ขอ  
3. ดานการฝกอบรมและการพัฒนา จํานวน 3 ขอ  
4. ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน จํานวน 3 ขอ 
5. ดานความปลอดภัยและสุขภาพ จํานวน  3 ขอ 
6. ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน จํานวน 3 ขอ  

แบบสอบถามสวนที่ 2 และ 3 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scales)  
และแบงระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบตาม
ระดับความคดิเห็นไดเพียงคําตอบเดียวเทาน้ัน ซ่ึงกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังน้ี  

ระดับความคิดเห็น                คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง     5   
 เห็นดวย      4    
 คอนขางเห็นดวย      3  
 ไมเห็นดวย     2  
 ไมเห็นดวยยางยิ่ง    1   
การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 2 และ 3 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภท 

อันตรภาคชั้น (Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมมาธิราช. 2542 : 110) โดยคํานวณได ดังน้ี  

อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
      จํานวนชั้น  

                             =          5 – 1  
                                5  
                =           0.80  
 

 
 
 



เกณฑการแปลความหมายของคะแนน  
คาเฉลีย่ทีว่ัดได    ระดับความคิดเห็น   
1.00 – 1.80        ไมดีอยางมาก   
1.81 – 2.60      ไมดี   
2.61 – 3.40     ปานกลาง   
3.41 – 4.20     ดี   
4.21 – 5.00     ดีอยางมาก   

    
  สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ 

พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) มี 3 ขอ การสรางแบบสอบถามเปนแบบ
ใหคะแนนเปนสเกล (Scale) ชนิด Semantic Differential Scales โดยมีระดับการประมาณคา
เปน 5 ระดับ ซ่ึงคําถามที่พนักงานตองตอบมีคําตอบกําหนดเอาไวในแตละขางของระดับคะแนน
สูงสุด / ต่ําสุด ตัวอยางเชน  

          การรับรูในการทํางานของทานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง 
พอใจมากกวา           :           :         :          :            พอใจนอยกวา 
                      5           4         3         2        1 
สําหรับระดับการใหคะแนนกําหนดไวตั้งแต 1 – 5 โดย 5 จะเปนตัวเลขที่แทน

ความหมายของความคิดเห็นในทางบวกที่สุด และ 1 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความ
คิดเห็นในทางลบที่สุด ซ่ึงการวัดระดับทัศนคติ หรือความคิดเห็นขางตน จะเปนการวัดระดับ
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงมีการกําหนดคาระดับคะแนน ดังน้ี  

ระดับความพึงพอใจ   คะแนน  
พอใจอยางมาก               5  
พอใจ         4  
ปานกลาง             3  
ไมพอใจ       2  
ไมพอใจอยางมาก      1  
 

การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น  
(Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 
2542 : 110) โดยคํานวณได ดังน้ี  

อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
                              จํานวนชั้น   

     =       5 – 1  
                            5  
                 =       0.80  



เกณฑการแปลความหมายของคะแนน  
คาเฉลีย่ทีว่ัดได              ระดับความพึงพอใจ  
1.00 – 1.80             ไมพอใจอยางมาก  
1.81 – 2.60             ไมพอใจ  
2.61 – 3.40              ปานกลาง  
3.41 – 4.20              พอใจ  
4.21 – 5.00              พอใจอยางมาก 
 
  สวนที่ 5  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัแนวโนมพฤตกิรรมการเปลีย่นงานของพนักงาน 

พนักงานบริษทัไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) มี 2 ขอ การสรางแบบสอบถามเปนแบบ
ใหคะแนนเปนสเกล (Scale) ชนิด Semantic Differential Scales โดยมีระดับการประมาณคา  
เปน 5 ระดับ ซ่ึงคําถามที่พนักงานตองตอบมีคําตอบกําหนดเอาไวในแตละขางของระดับคะแนน
สูงสุด / ต่ําสุด ตัวอยางเชน  

                 แนวโนมในการเปลี่ยนงานของทานในอนาคต 
พอใจอยางมาก          :           :         :          :          ไมพอใจอยางมาก  
                      5           4         3         2        1 
 
ระดับการใหคะแนนกําหนดไวตั้งแต 1 – 5 โดย 5 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมาย  

ของความคิดเห็นในทางบวกที่สดุ และ 1 จะเปนตวัเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็น
ในทางลบที่สดุ ซ่ึงการวัดระดับทัศนคติ หรือความคิดเห็นขางตน จะเปนการวัดระดับขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงมีการกําหนดคาระดับคะแนน ดังน้ี  

ระดับแนวโนมในการทํางาน    คะแนน  
ทําตอไปแนนอน       5  
อาจจะทําตอไป       4  
ไมแนใจ            3  
อาจจะไมทําแนนอน       2  
ไมทําตอไปแนนอน       1  

 
 
 
 
 
 
 

    ไมเปลี่ยนงานแนนอน      เปลี่ยนงานแนนอน  
 



การอภิปรายผลแบบสอบถามสวนที่ 5 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น   
(Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 
2542 : 110) โดยคํานวณได ดังน้ี  

อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
จํานวนชั้น  

    
     =   5 – 1  

                                                     5  
     =      0.80  

เกณฑการแปลความหมายของคะแนน  
คาเฉลีย่ทีว่ัดได   ระดับแนวโนมในการเปลีย่นงาน  
1.00 – 1.80    ไมทําตอไปแนนอน  
1.81 – 2.60    อาจจะไมทํา  
2.61 – 3.40   ไมแนใจ  
3.41 – 4.20    อาจจะทําตอไป  
4.21 – 5.00    ทําตอไปแนนอน 
 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วิธีการจากตํารา หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ

เพ่ือนํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงค 
2. ผูวิจัยทดสอบเครื่องมือ โดยนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลวใหอาจารยที่ปรึกษา

และผูทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนํามาปรับปรุง
แกไขใหถูกตองเหมาะสม 

3. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) โดย
นําไปทดสอบ (Try-out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริง
จํานวน 32 ชุด จากน้ันนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) และแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงสงแบบสอบถามที่แกไขแลวให
กลุมตัวอยางจริงเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล การหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบัค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ใชสูตร ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 35) 

 
 
 
 



α   =  var /
1 ( 1) var /

kCo iance Variance
k Co iance Variance+ −

 

 

เมื่อ k     แทน จํานวนคําถาม 
ianceCo var   แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

Variance    แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม   
โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา α  ที่ไดจะแสดงถึง

ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ ซ่ึงคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก 
แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง 

   

3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
ในการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและ

แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ผูวิจัยได
ดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล ดังน้ี 

   1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง จํานวน 230 คน 

   2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากแหลงขอมูล ดังน้ี 
      2.1 ผูวิจัยขอคําปรึกษาจากผูจัดการฝายบุคคลเพ่ือใหทราบจํานวนประชากร และ

เพ่ือใหทราบความเหมาะสมในการกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางที่จําเปนตองใชในการวิจัย 
      2.2 การศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร วารสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ  
 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  
4.1 การจัดกระทําขอมูล 
   ขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามนํามาวิเคราะหโดยการใชโปรแกรม

สําเร็จรูป ประมวลขอมูล SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) โดยมีการ
วิเคราะหผล การศึกษาดังน้ี  

   ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว (Pretest) แลวดําเนินการแกไข
ขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวิธีการ
ของครอนบัค(Cronbach’s Alpha Coefficient) แลวนําขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบ
ความสมบูรณ กอนที่จะแปลงขอมูลและเขารหัส (Coding) เพ่ือทําการประมวลผลและทําการ
วิเคราะหขอมูลโดยใช คาสิถิติตางๆ ดังตอไปน้ี  

 
 
 



5.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบายถึง  

ลักษณะพื้นฐานของขอมูล ไดแก  
1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) เพ่ือใหทราบขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามใน

สวนที่ 1 
1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน 

แบบสอบถามสวนที่ 1 สวนที่ 2 สวนที่ 3 สวนที่ 4 และสวนที่ 5 โดยใชสูตร 
 P  =  f x100 
                                                         n 
เม่ือ P แทน คารอยละ หรือ คาเปอรเซ็นต 
         F  แทน คาความถี่ที่สํารวจได 

N  แทน คาจํานวนความถี่ทั้งหมด หรือ คาขนาดของกลุมตัวอยาง 
1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) เพ่ือใชแปลความหมายใน

แบบสอบถามสวนที่ 1 สวนที่ 2 สวนที่ 3 สวนที่ 4 และสวนที่ 5 โดยใชสูตร 
 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  S.D.     =      
( )

( )1

22

−

−∑ ∑
nn

xxn
 

 

เม่ือ  S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
Σ 2x  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

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

 
2. การวิเคราะหโดยใชสถติเิชิงอนุมาน (Inferential statistics)  
2.1 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชการ 

ทดสอบ t-test Independent เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ โดยใชสูตรดังน้ี (ชูศรี วงศ
รัตนะ.2534:178) 
        1. กรณีที่มีความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน  ( 2

1S = 2
2S ) 

 

t  =  1 2

1 2

 
1 1

p

X X

S
n n

−

+
 

 
 
 



2. กรณีที่มีความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ( 2
1S ≠  2

2S ) 
 

t  =   1 2
2 2

1 2

1 2

X X
S S
n n

−

+

 

 
 
เม่ือ              

แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t – distribution 
แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 

           แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่1 
แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ n1 + n2 - 2 

 

2.2. สถิติ F- test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance) ใชในกรณีความแปรปรวนคาเฉลี่ยของกลุมไมแตกตางกัน ในการทดสอบความ
แตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอ 1 
ดาน อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาในทํางาน (กัลยา 
วานิชยบัญชา. 2545 : 293) มีสูตร ดังน้ี 
 

แหลงความ
แปรปรวน 
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รวม n - 1 SS(T)   
 

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

(n - k)      
                 



 K แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
 N แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
 SS (B) แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม (Between Sum of Squares) 
 SS (w) แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 
 MS (B) แทน คาประมาณของการแปรปรวนระหวางกลุม  

(Mean Square between  groups) 
MS (w ) แทน คาประมาณของการแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square within -

groups) 
ความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุม โดยใชสถิต ิBrown –Forsythe (B) (Hartung. 2001: 30) ได
ดังน้ี 

B  = MSB
MSW

 

 

โดยที่          MSW   = 2

1

1
i

k

i

n F
N=
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⎜ ⎟
⎝ ⎠

∑  
 

              เม่ือ  MSB   แทน   คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
MSW   แทน    คาความแปรปรวนภายในกลุม 
 N   แทน    ขนาดประชากร 
 2

iF   แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 

2.3 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทดสอบ
เปนรายคูตอไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% เพ่ือดูวามีคู
ใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett T3 
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545: 332-333)  
 สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545: 332-333)  
สามารถเขียนได ดังน้ี 

       LSD  = 1 2
; 1 1

i j

t n k
MSE

n n

α−
− ⎛ ⎞

+⎜ ⎟⎜ ⎟
⎝ ⎠

 

เม่ือ          i jn n≠   ,  r n k= −  
 LSD   แทน     คาผลตางนัยสําคญัที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุม

ที่ I และ j 
 

1 2
;n kt α−
−  แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-testที่ระดับ

ความเชื่อม่ัน 95% และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 
  MSE           แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSW) 
  ni                แทน  จํานวนขอมูลของกลุม i 



  nj            แทน  จํานวนขอมูลของกลุม j 
หรือวิเคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู (Dunnett T3) (กัลยา วานิชยบญัชา. 2545: 161) 
 

Dd  = 
( )2 S

ADq MS

s
 

 

เม่ือ Dd   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
 Dq   แทน คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

  S
A

MS    แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

S   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  
 2.4 สถิติอยางงายของ เพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient)  
ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน เปนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรสองตัวที่แตละตัวตางมีระดับการวัดของขอมูลแตกตางกัน (วิเชียร เกตุสิงห. 
2541: 72) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2  3 และ 4 โดยใชสูตร ดังน้ี 
 

 xyr  = ( )( )
( ) ( )22 2 2

n xy x y

n x x n y y

−

⎡ ⎤⎡ ⎤− −⎣ ⎦ ⎢ ⎥⎣ ⎦

∑ ∑ ∑
∑ ∑ ∑ ∑

 

    
เม่ือ  xyr  แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 

 n  แทน  จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
x∑   แทน  ผลรวมคะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
y∑  แทน  ผลรวมคะแนนของทั้งกลุม 

2x∑  แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
2y∑  แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

xy∑  แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
 
 

โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 < r < 1 (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2546: 351)  
 คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y  มีความสัมพันธกันในทิศทางตรงกันขาม 
 คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y  มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน 
 คา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y  มีความสัมพันธกันในทศิทางเดียวกัน และมี 
                  ความสัมพันธกันมาก 
 



คา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y  มีความสัมพันธกันในทิศทางตรงกันขามและ    
       มีความสัมพันธกันมาก 

คา r เทากับ 0 แสดงวา X และ Y  ไมมีความสัมพันธกันเลย 
คา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y  มีความสัมพันธกันนอย 
และมีคาระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังน้ี 
 คาระดับความสัมพันธ   ระดับความสัมพันธ 
       0.81 – 1.00                                           สูงมาก 
       0.61 – 0.80                                           คอนขางสูง 
       0.41 – 0.60                                           ปานกลาง 
       0.21 – 0.40                                           คอนขางต่ํา 
       0.01 – 0.20                                           ต่ํามาก 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม

และแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) การ
วิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ
ตาง ๆ ดังน้ี  
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

X  แทน   คาเฉลีย่ของกลุมประชากร  

S.D.   แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
n   แทน   จํานวนประชากร  
t   แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution  
df   แทน   ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom)  
SS   แทน   ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square)  
MS   แทน   คาเฉลีย่เทากับผลบวกกําลังสองของคะแนน  

(Mean of Square)  
F-Ratio  แทน   คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution  
F-Prop.,p  แทน  ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคญัทางสถิติ  
LSD   แทน   Least Significant Difference  
Sig   แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบ  
r   แทน   คาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ (Pearson Correlation) 
Ho   แทน   สมมติฐานหลัก (Null hypothesis)  
H1   แทน   สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis)  
*   แทน   มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05  
**  แทน   มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01  

 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  

ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวจัิยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการ
วิจัย  โดยแบงการนําเสนอออกเปน 5 ตอน ดังน้ี  

 
 
 
 

 



ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบคุคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาในการทํางาน 

ตอนที่ 2   การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ตอนที่ 3   การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
ตอนที่ 5   การวิเคราะหขอมูลดานแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงาน 
ตอนที่ 6   การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมตฐิาน ดังตอไปน้ี  
   1. พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีลักษณะสวนบุคคล  

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด  และระยะเวลาในการ
ทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

   2. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่
การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จ
ในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยน้ํา
ทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 

   3. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรร
หาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ดานความ
ปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 

   4. ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ
เปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  
ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส สังกัดสวนงาน และระยะเวลาในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) โดยการแสดง จํานวน (ความถี่) และ
รอยละ  
 

ตาราง 2 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่  
      เปนผูตอบแบบสอบถาม  
 

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ

1. เพศ  
       1.1  ชาย  
       1.2  หญิง    

 
207  
23  

 
90.00 
10.00  

รวม 230 100.00 



ตาราง 2 (ตอ)  

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ

2. อายุ  
       2.1  ตํ่ากวาหรือเทากับ 31 ป  
       2.2  32 – 40 ป 
       2.3  41 – 49 ป     
       2.4  50 ปขึ้นไป 

 
115 
59 
52 
4 

 
50.00 
25.65 
22.60 
1.75 

รวม 230 100.00 
3. ระดับการศึกษา  
       3.1  ตํ่ากวาปริญญาตรี  
       3.2  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
      3.3   สูงกวาปริญญาตรี 

 
167 
63 
0  

 
72.60 
27.40 
0.00  

รวม 230 100.00 
4. สถานภาพสมรส 
       4.1  โสด  
       4.2  สมรส / อยูดวยกัน 
       4.3  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู    

 
85 

137 
8 

 
37.00 
59.50 
3.50 

รวม 230 100.00 
5. หนวยงานท่ีสังกัด 

 5.1  หนวยงานขาย 
       5.2  หนวยงานจัดสงสินคา 
       5.3  หนวยงานคลังสินคา  
       5.4  หนวยงานซอมบํารุงยานยนต 

 
55 

124 
46 
5 

 
23.90 
53.90 
20.00 
2.20 

รวม 230 100.00 
6. ระยะเวลาในการทํางานท่ีบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 
      6.1  ตํ่ากวาหรือเทากับ 9 ป 
      6.2  10 – 18 ป 
      6.3  19 – 27 ป 
      6.4  28  ปขึ้นไป  

 
116 
68 
42 
4 

 
50.50 
29.50 
18.25 
1.75 

รวม 230 100.00 

 
จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 230 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี  
1. ดานเพศ  พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 90.00 

รองลงมาเปนเพศหญิง จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 10.00 ตามลําดับ  
 



2. ดานอายุ พนักงานสวนใหญมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 31 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอย
ละ 50.00 รองลงมาคือ อายุ 32-40 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 25.65 อายุ 41 - 49 ป 
จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 22.60 และอายุ 50 ปขึ้นไป  จํานวน 4  คน คิดเปนรอยละ 1.75 
ตามลําดับ  

3. ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 
167 คน คิดเปนรอยละ 72.60 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 63 คน คิด
เปนรอยละ 27.30 คน และระดับสูงกวาปริญญาตรี  จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 ตามลําดับ  

4. ดานสถานภาพสมรส พนักงานสวนใหญมีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน จํานวน 137 
คน คิดเปนรอยละ 59.50 รองลงมาคือ โสด จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 37.00 คน และ
สถานภาพหมาย /หยาราง /แยกกันอยู จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.50 ตามลําดับ  

5. ดานหนวยงานที่สังกัด พนักงานสวนใหญสังกัดหนวยงานจัดสงสินคา จํานวน 124 คน 
คิดเปนรอยละ 53.90 หนวยงานขาย จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 23.90 หนวยงานคลังสินคา 
จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.00 และหนวยงานซอมบํารุงยานยนต จํานวน 5 คน คิดเปน
รอยละ 2.20 ตามลําดับ 

6. ดานระยะเวลาในการทํางานที่บริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) พนักงานสวน
ใหญมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 50.50 
รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 18 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 29.50 และมี
ระยะเวลาในการทํางาน 19 - 27 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 18.25 และมีระยะเวลาในการ
ทํางาน 28 ปขึ้นไป ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.75 ตามลําดับ 

เน่ืองจากขอมูลดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาในการทํางาน มีความถี่ของขอมูลกระจายตัวอยางไมสมํ่าเสมอ 
และมีจํานวนความถี่นอยเกินไป ผูวิจัยจึงไดรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพ่ือใหการกระจายของขอมูล
มีความสมํ่าเสมอ และเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงไดกลุมใหม ดังตาราง 3 
ตาราง 3 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่  
     เปนผูตอบแบบสอบถามที่ไดจากการจัดกลุมใหม  

 

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
2. อายุ  
       2.1  ตํ่ากวาหรือเทากับ 31 ป  
       2.2  32 – 40 ป 
       2.3  41 ปขึ้นไป 

 
115 
59 
56 

 
50.00 
25.65 
24.35 

รวม 230 100.00 
3. ระดับการศึกษา  
       3.1  ตํ่ากวาปริญญาตรี 
      3.2   ปริญญาตรีขึ้นไป 

 
167 
63 

 
72.60 
27.40 

รวม 230 100.00 



ตาราง 3 (ตอ) 

 
จากตาราง 3  ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ 

แบบสอบถามจากการจัดกลุมตัวอยางใหม จําแนกตามตัวแปรได ดังน้ี 
2. อายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ ต่ํากวาหรือเทากับ 31 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอย

ละ 50.00 รองลงมาคือ อายุ 32-40 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 25.65  และอายุ 41 ปขึ้นไป  
จํานวน 56  คน คิดเปนรอยละ 24.35 ตามลําดับ  

3. ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 
167 คน คิดเปนรอยละ 72.60 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรีขึ้นไป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 
27.40 คน   

4. ดานสถานภาพสมรส พนักงานสวนใหญมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 137 
คน คิดเปนรอยละ 59.50 รองลงมาคือ โสด / หมาย /หยาราง /แยกกันอยู   จํานวน 93 คน คิด
เปนรอยละ 40.50 คน    

 5. ดานหนวยงานท่ีสังกัด พนักงานสวนใหญสังกัดหนวยงานจัดสงสินคา จํานวน 124 
คน คิดเปนรอยละ 53.90 รองลงมาคือ หนวยงานขาย จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 23.90 
หนวยงานคลังสินคาและหนวยงานซอมบํารุงยานยนต จํานวน 51 คิดเปนรอยละ 22.90 
ตามลําดับ 

6. ดานระยะเวลาในการทํางานที่บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) พนักงาน
สวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 50.50 

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 

(คน) รอยละ 

4. สถานภาพสมรส 
       3.1  โสด / หมาย/หยาราง / แยกกันอยู  
      3.2   สมรส / อยูดวยกัน 

 
93 
137 

 
40.50 
59.50 

รวม 230 100.00 
5. หนวยงานท่ีสังกัด 

 5.1  หนวยงานขาย 
       5.2  หนวยงานจัดสงสินคา 
       5.3  หนวยงานคลังสินคาและหนวยงานซอมบํารุงยานยนต 

 

55 
124 
51 

 

23.90 
53.90 
22.90 

รวม 230 100.00 
6. ระยะเวลาในการทํางานท่ีบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 
      6.1  ตํ่ากวาหรือเทากับ 9 ป 
      6.2  10 – 18 ป 
      6.3  19 ปขึ้นไป  

 
116 
68 
46 

 
50.50 
29.50 
20.00 

รวม 230 100.00 



รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการทํางาน 10-18 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 29.50 และมี
ระยะเวลาในการทํางาน 19 ปขึ้นไป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.00  ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด ( สาขาพระราม 3 )  โดยการแสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ระดับความคดิเห็นเก่ียวกบัปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้า
ทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)   

 
ตาราง 4  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยน้าํทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)   
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

X S.D. 
ระดับความ 
คิดเห็น 

ดานสถานท่ีทํางาน 
1.  บริเวณท่ีปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม 

 
3.85 

 
0.800 

 
ดี 

2. บริเวณท่ีทานปฏิบัติงานมีความสะอาด เรียบรอย 3.44 0.918 ดี 
3. มีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน 3.39 1.067 ปานกลาง 
4. มีสถานท่ีพักผอนเพียงพอ 2.90 1.022 ปานกลาง 
          ดานสถานที่ทํางานโดยรวม 3.40 0586 ปานกลาง 

ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  
5. ไดรับการอบรมท้ังจากภายใน และภายนอกเสมอ 

 
3.76 

 
0.755 

 
ดี 

6. การเล่ือนตําแหนงในองคกรไมใชเรื่องยาก 3.08 0.924 ปานกลาง 
7. ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน 3.44 0.819 ดี 
          ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานโดยรวม 3.43 0.663 ดี 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
8.   สบายใจท่ีไดรวมงานกับหัวหนางาน 

 
3.93 

 
0.785 

 
ดี 

9.   มีความสัมพันธอันดีตอเพ่ือนรวมงาน 3.70 0.786 ดี 
10. ทํากิจกรรมรวมกับเพ่ือนรวมงานบอยคร้ัง 3.73 0.799 ดี 
11. มีความสัมพันธอันดีตอหัวหนางาน 3.86 0.872 ดี 
          ดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม 3.80 0.666 ดี 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
12. หัวหนามักยอมรับความคิดเห็น 

 
3.35 

 
0.674 

 
ปานกลาง 

13. เพ่ือนรวมงานมักปรึกษาเมื่อมีปญหา 3.61 0.836 ดี 

14. หัวหนางานมักมอบหมายงานสําคัญใหทําเสมอ 3.28 0.745 ปานกลาง 

          ดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวม 3.41 0.631 ดี 

    



ตาราง 4 (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

X S.D. 
ระดับความ 
คิดเห็น 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 
15. มักทํางานสําเร็จหรือดีกวาท่ีต้ังเปาหมายไวเสมอ 

 
3.47 

 
0.793 

 
ดี 

16. มีความภาคภูมิใจในผลการทํางานของทาน 3.82 0.702 ดี 
17. ทํางานท่ีต้ังเปาสําเร็จแลวก็อยากทํางานท่ียากขึ้น 3.65 0.818 ดี 
18. ไดรับการยกยองจากความสําเร็จในงาน 3.57 0.835 ดี 
          ดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวม 3.62 0.604 ดี 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 3.55 0.481 ดี 

 
จากตาราง  4  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท

ไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงประกอบดวย ดาน
สถานที่ทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในการทํางาน พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็น
ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบตังิานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 เม่ือจําแนกเปน
รายดาน อธิบายไดดังน้ี  

ดานสถานที่ทํางาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานสถานที่ทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานสถานที่ทํางานในขอ บริเวณที่ปฏิบัติงานมี
สภาพแวดลอมที่เหมาะสม  บริเวณที่ปฏิบัติงานมีความสะอาด เรียบรอย มีสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน และมีสถานที่พักผอนเพียงพอ อยูในระดับดี และปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.85 , 3.44 , 3.39 และ 2.90 ตามลําดับ  

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  พนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความกาวหนาในหนาที่การงานในขอ ไดรับการอบรม
ทั้งจากภายใน และภายนอกเสมอ ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน และเห็นวาการเลื่อน
ตําแหนงในองคกรไมใชเรื่องยากอยูในระดับดี และปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76, 3.44 
และ 3.08 ตามลําดับ  

 
 
 
 



ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการไดรับการยอมรับนับถือในขอ เพ่ือนรวมงานมัก
ปรึกษาเม่ือมีปญหา หัวหนามักยอมรับความคิดเห็น และหัวหนางานมักมอบหมายงานสําคัญให
ทําเสมอ อยูในระดับดี ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61, 3.35 และ 3.28 ตามลําดับ  

ดานความสําเร็จในการทํางาน  พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความสําเร็จในการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความสําเร็จในการทํางานในขอ มีความภาคภูมิใจใน
ผลการทํางาน  ทํางานที่ตั้งเปาสําเร็จแลวก็อยากทํางานที่ยากขึ้น ไดรับการยกยองจาก
ความสําเร็จในงาน และมักทํางานสําเร็จหรือดีกวาที่ตั้งเปาหมายไวเสมอ อยูในระดับดี และปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82, 3.65 , 3.57 และ 3.47ตามลําดับ  

 
ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงาน

บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)  โดยการแสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ระดับความคดิเห็นเก่ียวกบัปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษทัไทย

นํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)   
 
ตาราง 5  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปจจัยการ
บริหาร   
      ทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)   
 

ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

X S.D. 
ระดับความ 
คิดเห็น 

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
1.  บริษัทฯ วางแผนจํานวนบุคลากรในหนวยงานของทานเพียงพอ
กับปริมาณงานที่มีอยู 

 
2.87 

 
0.983 

 
ปานกลาง 

2. บริษัทฯ กําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานไดเหมาะสม 3.02 0.925 ปานกลาง 
3. บริษัทฯ มีการหมุนเวียนงานภายในหนวยงาน 3.16 0.863 ปานกลาง 
          ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยโดยรวม 3.02 0.703 ปานกลาง 

ดานการสรรหาบุคลากร 
4. บริษัทฯ มีระบบการสรรหาบุคลากรท่ีเปนธรรมโดยพิจารณาจาก
ความรู ความสามารถ และประสบการณ 

 
3.72 

 
0.852 

 
ดี 

5. พอใจในนโยบายการสงเสริมพนักงานใหมีการเล่ือนตําแหนง จาก
ภายใน 

3.92 0.953 ดี 

6. บริษัทฯ มีการคัดเลือกบุคลากรไดเหมาะสมกับงาน 3.75 0.822 ดี 
          ดานการสรรหาบุคลากรโดยรวม 3.80 0.688 ดี 



ตาราง 5  (ตอ) 
 

   

ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

X S.D. 
ระดับความ 
คิดเห็น 

ดานการฝกอบรมและการพัฒนา 
7. บริษัทฯ มีการจัดฝกอบรมท่ีใหลงมือปฏิบัติจริง (On the Job 
Training) ทําใหเขาใจขั้นตอนการทํางานไดดี 

 
3.75 

 
0.822 

 
ดี 
 

8. บริษัทฯใหการฝกอบรมอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 3.42 0.812 ดี 
9. บริษัทฯ ใหการฝกอบรมท่ีเหมาะสม และเพียงพอใหกับทาน 3.60 0.775 ดี 
          ดานการฝกอบรมและการพัฒนาโดยรวม 3.59 0.678 ดี 

ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน 

10. ไดรับคาจางท่ีเหมาะสมกับความรับผิดชอบ 

 
3.03 

 
0.880 

 
ปานกลาง 

11. สวัสดิการตางๆท่ีบริษัทฯมีใหมีความเหมาะสมกับพนักงาน 3.78 1.040 ดี 

12. จํานวนวันหยุดท่ีบริษัทจัดใหมีความเหมาะสม 2.84 1.197 ปานกลาง 

          ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนโดยรวม 3.65 0.683 ดี 

ดานความปลอดภัยและสุขภาพ 

13. มีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นในดานความปลอดภัยใน
การทํางาน 

 
3.36 

 
0.836 

 
ปานกลาง 

14. บริษัทฯ มีอุปกรณปองกันอันตรายขณะปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 
เชน ถุงมือ 

3.64 0.884 ดี 

15. บริษัทมีเครื่องดับเพลิงเพ่ือใชงานเพียงพอตอการใชงาน 3.50 0.753 ดี 
ดานความปลอดภัยและสุขภาพโดยรวม 3.50 0.648 ดี 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน    

16. การประเมนิผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม 3.55 1.025 ดี 
17.การเล่ือนตําแหนงและการพิจารณาความดีความชอบเหมาะสม
กับพนักงาน 

3.31 0.651 ปานกลาง 

18. ตัววัดท่ีใชประเมินผลภาคปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานท่ี
ไดรับมอบหมาย 

3.22 0.808 ปานกลาง 

          ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.36 0.595 ปานกลาง 
ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม 3.41 0.494 ดี 

 
 
จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทไทย

นํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวย ดาน
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาบุคลากร  ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดาน 



ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.41 เม่ือจําแนกเปนรายดาน อธิบายได ดังน้ี  

 ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.02 เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ในขอ บริษัทฯ มีการ
หมุนเวียนงานภายในหนวยงาน บริษัทฯ กําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานไดเหมาะสม และ
บริษัทฯ วางแผนจํานวนบุคลากรในหนวยงานของทานเพียงพอกับปริมาณงานที่มีอยู อยูในระดับ
ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16, 3.02 และ 2.87 ตามลําดับ  

ดานการสรรหาบุคลากร พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการสรรหาบุคลากร
โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการสรรหาบุคลากร ในขอ พอใจในนโยบายการ
สงเสริมพนักงานใหมีการเลื่อนตําแหนงจากภายใน บริษัทฯ มีการคัดเลือกบุคลากรไดเหมาะสม
กับงาน และบริษัทฯ มีระบบการสรรหาบุคลากรที่ เปนธรรมโดยพิจารณาจากความรู
ความสามารถ และประสบการณอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92, 3.75 และ 3.72
ตามลําดับ  

ดานการฝกอบรมและการพัฒนา พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการฝกอบรม
และการพัฒนาโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการฝกอบรมและการพัฒนา ในขอบริษัทฯ มีการจัด
ฝกอบรมที่ใหลงมือปฏิบัติจริง (On the Job Training) ทําใหเขาใจขั้นตอนการทํางานไดดี บริษัท
ฯ ใหการฝกอบรมที่เหมาะสมและเพียงพอ  และบริษัทฯใหการฝกอบรมอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ 
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75, 3.60 และ 3.42 ตามลําดับ  

ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน
ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 เม่ือพิจารณา
รายขอพบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ในขอ สวัสดิการ
ตางๆที่บริษัทฯมีใหมีความเหมาะสมกับพนักงาน ไดรับคาจางที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบ 
และจํานวนวันหยุดที่บริษัทจัดใหมีความเหมาะสม อยูในระดับดีและปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.78, 3.03 และ 2.84 ตามลําดับ  

ดานความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความปลอดภัย
และสุขภาพโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณารายขอพบวา พนักงาน
มีระดับความคิดเห็นดานความปลอดภัยและสุขภาพ ในขอ บริษัทฯ มีอุปกรณปองกันอันตราย
ขณะปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน ถุงมือ บริษัทมีเคร่ืองดับเพลิงเพ่ือใชงานเพียงพอตอการใช



งาน และมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นในดานความปลอดภัยในการทํางาน อยูในระดับ
ดี และปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64, 3.50 และ 3.36 ตามลําดับ  

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 เม่ือพิจารณา
รายขอพบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในขอ การประเมินผล
การปฏิบัติงานมีความยุติธรรม การเลื่อนตําแหนงและการพิจารณาความดีความชอบเหมาะสม
กับพนักงาน และตัววัดที่ใชประเมินผลภาคปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
อยูในระดับดี ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55, 3.31 และ 3.22 ตามลําดับ  

 
ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

 
ตาราง 6  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ 
      พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)   

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
 

X S.D. 
ระดับความ 
คิดเห็น 

1. การรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวัง       2.91 0.985 ปานกลาง 
2. ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่น 3.22 1.063 ปานกลาง 
3. ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่
ไดรับ  

2.65 0.774 ปานกลาง 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 2.93 0.774 ปานกลาง 

 
จากตาราง  6  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ

พนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ซ่ึงประกอบดวย การรับรูในการทํางานเม่ือ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน และ
ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ พบวาพนักงานมีพึงพอใจ
ในการทํางานโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 เม่ือจําแนกเปนรายดาน 
อธิบายได ดังน้ี 

ในหัวขอ การรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91 

ในหัวขอ ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่น พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 

ในหัวขอ ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 



ตอนที่  5   การวิเคราะหขอมูลดานแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงาน 
แนวโนมพฤตกิรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทพิย จํากัด (สาขาพระราม 3)   
 
ตาราง 7  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของ  
      พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)   

 

แนวโนมในการเปลี่ยนงาน 
 

X S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. แนวโนมในการเปล่ียนงานในอนาคต 2.72 1.247 ไมแนใจ 
2. ความพยายามท่ีจะหางานใหม 2.04 1.276 นาน ๆ ครั้ง 

แนวโนมในการเปลี่ยนงานโดยรวม 2.38 1.018 อาจจะไมเปล่ียนงาน 

 
จากตาราง  7  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของ

พนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ซ่ึงประกอบดวย แนวโนมในการเปลี่ยนงาน
ในอนาคต และความพยายามที่จะหางานใหม พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวม
เก่ียวกับแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานอยูในระดับอาจจะไมเปลี่ยนงาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.38 เม่ือจําแนกเปนรายดาน อธิบายได ดังน้ี 

1.แนวโนมในการเปลี่ยนงานในอนาคต พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับไม
แนใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.72  

2. ความพยายามที่จะหางานใหม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับนาน ๆ คร้ัง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.04  

3. แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานโดยรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับอาจจะไมเปลี่ยนงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.38 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนที่  6   การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมตฐิาน ดังตอไปน้ี  
สมมติฐานขอที่ 1  พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีลักษณะ

สวนบุคคล  ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลา
ในการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังน้ี  
เพศ  
สมมติฐานขอที่ 1.1 : พนักงานเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม

แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
H0 : พนักงานเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน  
H1 : พนักงานเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน  
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม  

เปนอิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  
(H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05  

โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s test  
ซ่ึงตั้งสมมติฐาน ดังน้ี  

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฎิเสธสมมติฐาน 

หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบ  
แสดงดังตาราง 8  
ตาราง 8 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศ โดยใช Levene’s test  
 

ความพึงพอใจในการทํางาน Levene Statistic df p 

การรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวัง 1.281 221 0.259 

ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่น 0.356 221 0.551 
ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทน  2.102 221 0.148 

  
จากตาราง 8  ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมเพศ พบวา ความพึงพอใจใน

การทํางาน ในดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง ความพอใจในการ
ทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน และความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับ
คาตอบแทนที่ไดรับ  มีคา Probability (prob.) เทากับ 0.259, 0.551 และ 0.148 ตามลําดับ ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 



คาความแปรปรวนของกลุมเพศชายและเพศหญิงเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีคาความ
แปรปรวนเทากัน (Equal variences assumed) ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 9  
 
ตาราง 9 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ 
     พนักงานจําแนกตามเพศ  
 

ความพึงพอใจใน 
การทํางาน  

t-test for Equality of Means 

เพศ x S.D. t df p 

การรับรูในการทํางานเมื่อ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง 

ชาย 2.90 0.992 -0.886 221 0.377 

หญิง 3.13 0.885    
ความพอใจในการทํางานเมื่อ
เทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่น 

ชาย 3.19 1.074 -1.819 221 0.070 

หญิง 3.69 0.793    
ความคุมคาจากการใชเวลาและ
ความพยายามกับคาตอบแทนท่ี
ไดรับ 

ชาย 2.66 1.081 0.553 221 0.581 

หญิง    2.50   1.265    

ความพึงพอใจใน 
การทํางานโดยรวม 

ชาย 2.91 0.789 -0.943 221 0.347 
หญิง 3.10 0.540    

   
จากตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงาน จําแนกตามเพศโดยใชสถิติการทดสอบ Independent t - test  สามารถอธิบายได ดังน้ี  
1. ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.347  ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีเพศ
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

2. ดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง มีคา p เทากับ 0.377
ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา พนักงานมีเพศแตกตางกัน มีการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวังไม
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 

3. ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน มีคา p เทากับ 0.070
ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา พนักงานมีเพศแตกตางกัน มีความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่นไม
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 

4. ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ มีคา p เทากับ 
0.581 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
 



หมายความวา พนักงานมีเพศแตกตางกันมีความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับ
คาตอบแทนที่ไดรับไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

อายุ  
สมมติฐานขอที่ 1.2 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวมแตกตางกัน  
          สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
           H0:  พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน  
           H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน  

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เม่ือคาความแปรปรวนของขอมูลทุก 
กลุมเทากัน และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากัน ใชการทดสอบความแตกตางดวย
Brown-Forsythe โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา 
Prob.(p) นอยกวา 0.05 และ ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
จะตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซ่ึงตั้งสมมติฐานดังนี้  

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฎิเสธสมมติฐาน  

หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ  
แสดงดังตาราง 10  
 
ตาราง 10 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุ โดยใช Levene’s test 
  

ความพึงพอใจในการทํางาน Levene Statistic df p 

1. การรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวัง       4.515** 3 0.004 

2. ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่น 28.192** 3 0.000 

3. ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทน
ท่ีไดรับ  

2.645 3 0.050 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 15.091** 3 0.000 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
 



จากตาราง 10  ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมอายุ พบวา ความพึงพอใจใน
การทํางานในดานความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ มีคา 
Probability (prob.) เทากับ 0.050  ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนกลุมน้ีเทากัน ซ่ึงจะใชสถิติ F - test 
ทดสอบ ดังตาราง 11 
 
ตาราง 11 แสดงความแตกตางกันของความพึงพอใจในการทํางานในดานความคุมคาจากการใช   
      เวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ โดยจําแนกตามกลุมอายุโดยใชสถิติ F-test   
  

ความพึงพอใจในการทํางาน  
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ความคุมคาจากการใชเวลาและ
ความพยายามกับคาตอบแทน
ท่ีไดรับ 

ระหวางกลุม 5.057 3 1.686 1.420 0.238 
ภายในกลุม 259.956 219 1.187   

รวม 265.013 222    

 
จากตาราง 11  ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม

ในดานความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ ของพนักงานจําแนก
ตามอายุ โดยการใชสถิติ F - test ทดสอบ พบวา มีคา p เทากับ 0.238 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีอายุ
แตกตางกัน ความคิดเห็นตอความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนท่ี
ไดรับไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

จากตาราง 10  ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมอายุ พบวา ความพึงพอใจใน
การทํางานในดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง ความพอใจในการ
ทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา 
Probability (prob.) เทากับ 0.000,0.004 และ 0.000  ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุ
ตางๆมีคาเทากันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงจะใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ ดัง
ตาราง  12 

 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 12 แสดงความแตกตางกันของความพึงพอใจในการทํางานในดานการรับรูในการทํางาน
เม่ือ 
      เปรียบเทียบกับความคาดหวัง ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน  
      และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม โดยจําแนกตามกลุมอายุโดยใชสถติิ Brown –  
      Forsythe ทดสอบ 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน  Statistic df1 df2 p 

การรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบ
กับความคาดหวัง   

4.512* 3 19.182 0.04 

ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับ
เพ่ือนในหนวยงานอื่น 

7.433 3 24.396 0.12 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 3.261** 3 87.996 0.000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 12  ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานจําแนก

ตามกลุมอายุ โดยการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance : One Way ANOVA) โดยใชสถิติ Brown – Forsythe ทดสอบ พบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานในดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน มี
ความนาจะเปน (p) เทากับ 0.12  ซ่ึงมากกวา 0.01 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานใน
ดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่นไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตาราง 12 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง  และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.04 และ 0.000  ตามลําดับ  ซ่ึงนอยกวา 0.05และ0.01ตามลําดับ คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํางานในดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง และ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05และ0.01
ตามลําดับ  ดังน้ันผูวิจัยไดใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตาง
กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังแสดงในตาราง 13 
 
 
 
 



ตาราง 13  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมอายุกับความพึงพอใจในการทํางาน   
     ดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง โดยใชสถติิ Dunnett’s T3  
 
 

กลุมอายุ 
 

X 
ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 31 ป 

32 – 40 ป 41 ปขึ้นไป 

2.94 3.23 2.57 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 31 ป 2.94 - -0.29 

(0.10) 
0.37 
(0.09) 

32 – 40 ป 
3.23 

 - 0.66** 
(0.001) 

41 ปขึ้นไป 2.57   - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตาราง 13  ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีอายุ 32 – 40 ป กับพนักงานที่มี
อายุ 41 ปขึ้นไป  พบวามีคา p เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 
32 – 40ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 32 – 40 ป มีความพึงพอใจในการทํางานดานการรับรูในการทํางาน
เม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวังมากกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.66   

สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  
 

ตาราง 14 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมอายุกับความพึงพอใจในการทํางาน   
      โดยรวมโดยใชสถิติ Dunnett’s T3  
 
 

กลุมอายุ 
 
 

X 

ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 31 ป 

32 – 40 ป 41 ปขึ้นไป 

3.01 3.05 2.64 

ตํ่ากวาหรือเทากับ 31 ป 3.01  

- 
-0.04 
(0.96) 

0.38* 
(0.043) 

32 – 40 ป 
3.05 

  

- 
0.41* 

(0.020) 
41 ปขึ้นไป 2.64   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 



จากตาราง 14  ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 31 ปกับ
พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป  พบวามีคา p เทากับ 0.043 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 31 ปแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 31 ปมีความพอใจ
ในการทํางานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.38 

 พนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 31 ปกับพนักงานที่มีอายุ 32 – 40 ป กับพนักงาน
ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป พบวามีคา p เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี
อายุ 32 – 40 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ0.05  โดยพนักงานที่มีอายุ 32 – 40 ป มีความพอใจในการทํางานโดยรวมมากกวา
พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.41 

สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ระดับการศึกษา  
สมมติฐานขอที่ 1.3 : พนักงานมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวมแตกตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
H0 : พนักงานมีระดับการศกึษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไม

แตกตางกัน  
H1 : พนักงานมีระดับการศกึษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม

แตกตางกัน  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน

อิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05  โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละ
กลุมกอนโดยใช Levene’s test  ซ่ึงตั้งสมมติฐาน ดังน้ี  

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฎิเสธสมมติฐาน 

หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ  
แสดงดังตาราง 15  
 
 
 
 
 
 



ตาราง 15 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษา โดยใช Levene’s  
      test  
 

ความพึงพอใจในการทํางาน  Levene Statistic Df P 

การรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวัง 4.309* 221 0.039 
ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับเพ่ือนใน
หนวยงานอื่น 

0.701 221 0.403 

ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับ
คาตอบแทนท่ีไดรับ 

0.760 221 0.384 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 3.973* 221 0.047 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
 
จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมระดับการศึกษา พบวา ความ

พึงพอใจในการทํางานในดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน และ
ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ มีคา Probability (prob.) 
เทากับ 0.403 และ 0.384 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมระดับการศึกษาเทากันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 จึงใชการทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal variences 
assumed) ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 16 

 
ตาราง 16 แสดงผลการเปรยีบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      จําแนกตามระดับการศกึษา 
 
ความพึงพอใจใน

การทํางาน 

t - test for Equality of Means 

ระดับการศึกษา x S.D. t df p 

ความพอใจในการ
ทํางานเมื่อเทียบกับ
เพ่ือนในหนวยงานอื่น 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.08 1.064 -3.270** 221 0.001 
  

ปริญญาตรีขึ้นไป 3.59 0.978    

ความคุมคาจากการใช
เวลาและความ
พยายามกับ
คาตอบแทนท่ีไดรับ 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.56 1.103 -1.962 221 0.051 

 
ปริญญาตรีขึ้นไป 2.87 1.039 

   

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 



จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติการทดสอบ Independent  t - test  สามารถ
อธิบายไดดังน้ี  

1. ความพึงพอใจในการทํางานในดานความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับ
คาตอบแทนที่ไดรับ มีคา p เทากับ 0.051 ซ่ึงมากกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการทํางานดานความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับไม
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

2. ความพึงพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน มีคา p เทากับ 
0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับ
เพ่ือนในหนวยงานอื่นแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีความพึง
พอใจในการทํางานในดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืนมากกวา
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมระดับการศึกษา พบวา ความ
พึงพอใจในการทํางานในดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวังและความ
พึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา Probability (prob.) เทากับ 0.039 และ 0.047 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) แสดงวายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คา
ความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆมีคาตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่0.01    
จึงใชการทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนไมเทากัน (Equal variences not assumed) ผล
การทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 17 

 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรยีบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
     จําแนกตามระดับการศกึษา 
 
ความพึงพอใจใน

การทํางาน 

t - test for Equality of Means 

ระดับการศึกษา   x S.D. t df P 

การรับรูในการทํางาน
เมื่อเปรียบเทียบกับ
ความคาดหวัง 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.74 0.998 - 4.706** 139.600 0.000 
  

ปริญญาตรีขึ้นไป 3.35 0.806 
   

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.79 0.737 - 4.221** 109.734 0.000 

ปริญญาตรีขึ้นไป 3.27 0.766    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 



จากตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ 
พนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติการทดสอบ Independent  t - test  สามารถ
อธิบายไดดังน้ี  

1. ความพึงพอใจในการทํางานในดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความ
คาดหวัง มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวังแตกตางกันอยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมีความพึง
พอใจในการทํางานในดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวังมากกวา
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

2. ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

สถานภาพสมรส 
สมมติฐานขอที่ 1.3 : พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวมแตกตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
H0 : พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไม

แตกตางกัน  
H1 : พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม

แตกตางกัน  
เน่ืองจากสถานภาพการสมรสมีการจัดกลุมตัวแปรใหม เปน 2 กลุม คือโสด/หมาย/หยา

ราง/แยกกันอยู ดังน้ันสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสอง
กลุมเปนอิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05  โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวน
ของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s test  ซ่ึงตั้งสมมติฐาน ดังน้ี  

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฎิเสธสมมติฐาน 

หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ  
แสดงดังตาราง 18 
 
 



ตาราง 18 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพสมรส โดยใช  
      Levene’s  test  
 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม Levene Statistic df P 

การรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับความ
คาดหวัง 

0.187 221 0.666 

ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับเพ่ือนใน
หนวยงานอื่น 

4.841* 221 0.029 

ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับ
คาตอบแทนท่ีไดรับ 

5.460* 221 0.020 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 0.310 221 0.578 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมสถานภาพสมรส พบวา ความ

พึงพอใจในการทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือเทียบกับความคาดหวัง และความพึงพอใจ
ในการทํางานโดยรวม มีคา Probability (prob.) เทากับ 0.666 และ 0.578 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ัน
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของระดับสถานภาพสมรสเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนเทากัน 
(Equal variences assumed) ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 19 

 
ตาราง 19 แสดงผลการเปรยีบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
ความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวม 

t - test for Equality of Means 

สถานภาพสมรส x S.D. t df p 

การรับรูในการทํางาน
เมื่อเทียบกับความ
คาดหวัง 

โสด/ หมาย/หยาราง 
/ แยกกันอยู  
 

2.71 1.004 -2.497* 221 0.013 

 สมรส / อยูดวยกัน 3.04 0.954    
ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

โสด/ หมาย/หยาราง 
/ แยกกันอยู  
 

2.86 0.897 -1.096 221 0.274 

 สมรส / อยูดวยกัน 2.97 0.686    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 



จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานจําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติการทดสอบ Independent  t - test  สามารถ
อธิบายไดดังน้ี  

1. ความพึงพอใจในดานการรับรูในการทํางานเม่ือเทียบกับความคาดหวัง มีคา p เทากับ 
0.013 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจในดานการรับรูในการทํางาน
เม่ือเทียบกับความคาดหวังแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกันมีความพึงพอใจในดานการรับรูในการทํางานเม่ือเทียบกับความคาดหวัง
มากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด/ หมาย/หยาราง / แยกกันอยู  

 
2. ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.274 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานมีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ทีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 

จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมสถานภาพสมรส พบวา ความ
พอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพื่อนในหนวยงานอื่น และความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับมีคา Probability (prob.) เทากับ 0.029 และ 0.020 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของระดับสถานภาพสมรสไมเทากันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงใชการ
ทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal variences not assumed) ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง 20 

 
ตาราง 20 แสดงผลการเปรยีบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
     จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 
ความพึงพอใจใน

การทํางาน  

t - test for Equality of Means 

สถานภาพสมรส x S.D. t df p 

ความพอใจในการ
ทํางานเมื่อเทียบกับ
เพ่ือนในหนวยงานอื่น 

โสด/ หมาย/หยาราง 
/ แยกกันอยู  
 

3.10 .994 -1.365 194.203 0.174 

 สมรส / อยูดวยกัน 3.30 1.101    
ความคุมคาจากการใช
เวลาและความ
พยายามกับ
คาตอบแทนท่ีไดรับ 

โสด/ หมาย/หยาราง 
/ แยกกันอยู 
  

2.76 1.236 1.135 221 0.258 

 สมรส / อยูดวยกัน 2.58 0.991    

 



จากตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานจําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติการทดสอบ Independent  t - test  สามารถ
อธิบายไดดังน้ี  

1. ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่น มีคา p เทากับ 0.174 
ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนใน
หนวยงานอ่ืนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ มีคา p เทากับ 
0.258 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพอใจในการทํางานดานความ
คุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับไมแตกตางกันที่ระดับ นัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 

หนวยงานที่สังกัด 
สมมติฐานขอที่ 1.4 : พนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวมแตกตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : พนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไม

แตกตางกัน  
H1 : พนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม

แตกตางกัน  
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เม่ือคาความแปรปรวนของขอมูลทุก
กลุมเทากัน และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันใชการทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา p 
นอยกวา 0.05 และ ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ที่ มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
โดยจะกระทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  



ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง  
 

 ตาราง 21  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมหนวยงานที่สังกัดโดยใช        
       Levene’s test  
 

ความพึงพอใจในการทํางาน  Levene Statistic df P 

การรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับความ
คาดหวัง 

0.207 2 0.813 

ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับเพ่ือนใน
หนวยงานอื่น 

0.397 2 0.673 

ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับ
คาตอบแทนท่ีไดรับ 

1.026 2 0.360 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 0.038 2 0.963 

 
จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมสวนงานที่สังกัด พบวาความ

พึงพอใจในการทํางาน ดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง ความพอใจ
ในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่น ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายาม
กับคาตอบแทนที่ไดรับ และ ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.813 , 0.673 , 
0.360 และ 0.963   ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนระหวางกลุมเพ่ือนในหนวยงานอ่ืนมีคา
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงจะใชสถิติ F – test ทดสอบ ดังตาราง 22 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 22 แสดงความแตกตางกันของความพึงพอใจในการทํางานจําแนกตามสวนงานที่สังกัด  
      โดยใชสถิติ F – test ทดสอบ  

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

การรับรูในการทํางานเมื่อ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

0.044 
215.337 
215.381 

2 
220 
222 

0.022 
0.979 

0.022 0.978 

ความพอใจในการทํางานเมื่อ
เทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่น 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

0.798 
249.991 
250.789 

2 
220 
222 

0.399 
1.136 

0.351 0.704 

ความคุมคาจากการใชเวลาและ
ความพยายามกับคาตอบแทน
ท่ีไดรับ 

ระหวางกลุม 0.468 2 0.234 0.195 0.823 
ภายในกลุม 264.546 220 1.202   

รวม 265.013 222    
ความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวม 

ระหวางกลุม 0.121 2 0.060 0.100 0.905 
ภายในกลุม 132.953 220 0.604   

รวม 133.074 222    

 
จากตาราง 22  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางาน โดยการใชสถิติ F - test 

ทดสอบ ความพึงพอใจในการทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง  
ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน ความคุมคาจากการใชเวลาและ
ความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม พบวา มีคา p 
เทากับ 0.978 , 0.704 , 0.823 และ 0.905  ซ่ึงมากกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัด
หนวยงานตางกันความพึงพอใจในการทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความ
คาดหวัง  ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่น ความคุมคาจากการใช
เวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 
ระยะเวลาในการทํางาน   
สมมติฐานขอที่ 1.6 : พนักงานมีระยะเวลาในการทาํงานแตกตางกันมีประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานแตกตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
H0:  พนักงานมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวมไมแตกตางกัน  
 



H1 : พนักงานมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมแตกตางกัน  

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เม่ือคาความแปรปรวนของขอมูลทุก 
กลุมเทากัน และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันใชการทดสอบความแตกตางดวย
Brown-Forsythe โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา p 
นอยกวา 0.05 และ ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) 
ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยจะ
กระทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซ่ึง 
ตั้งสมมติฐานดังน้ี  

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน 

หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 23  
ตาราง 23 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระยะเวลาในการทํางาน  
      โดยใช Levene’s test  
 

ความพึงพอใจในการทํางาน Levene Statistic df1 df2 p 

การรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบ
กับความคาดหวัง 

5.499** 2 220 0.005 

ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับ
เพ่ือนในหนวยงานอื่น 

19.147** 2 220 0.000 

ความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

7.857** 2 220 0.001 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 12.673** 2 220 0.000 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01   
 
จากตาราง 23 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมระยะเวลาในการทํางาน พบวา

ความพึงพอใจในการทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง  ความ
พอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน ความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.005 , 
0.000 , 0.001 และ 0.000 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.01 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงวา



ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนระหวางกลุมพนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานตางกันมีคาตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.01 ซ่ึงจะใชสถิติ Brown-
Forsythe ทดสอบ ดังตาราง 24 
 

ตาราง 24แสดงความแตกตางกันของความพึงพอใจในการทํางานโดย จําแนกตามระยะเวลาใน 
      การทํางาน โดยใชสถติิ Brown – Forsythe ทดสอบ  
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Statistic df1 df2 p 

การรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบ
กับความคาดหวัง 

1.413 2 160.962 0.247 

ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับ
เพ่ือนในหนวยงานอื่น 

4.348* 2 120.994 0.015 

ความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

1.860 2 131.991 0.160 

ความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวม 

3.335* 2 127.840 0.039 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 24  ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานดาน
ตามระยะเวลาในการทํางาน โดยการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) โดยใชสถิติ Brown – Forsythe ทดสอบ 
พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง 
และความพึงพอใจในการทํางานดานความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับ
คาตอบแทนที่ไดรับ  มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.247 และ 0.160 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง และความพึงพอใจในการทํางานดานความคุมคาจากการใชเวลา
และความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

จากตาราง 24  พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความพอใจในการทํางานเม่ือ
เทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.015 และ 0.039 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงวา ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน และความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
 



ดังน้ันผูวิจัยไดใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังแสดงในตาราง 23 
 
ตาราง 25 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมระยะเวลาในการทํางาน กับความพึง 
      พอใจในการทํางานดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืนโดย 
      ใชสถิติ Dunnett’s T3  
 
 
 

กลุมอายุ 

 
X 

ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 9 ป 

10 – 18 ป     19 ปขึ้นไป  

3.29 2.89 3.50 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 9 ป 3.29 - 0.4 

(0.141) 
-0.21 

(0.427) 
10 – 18 ป 

2.89 
  

- 
-0.61* 
(0.028) 

     19 ปขึ้นไป  3.50               - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน  10 – 18 

ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19  ปขึ้นไป  พบวามีคา p เทากับ 0.028 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน  10 – 18 ปแตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19  ปขึ้นไป  โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 19  
ปขึ้นไปมีความพึงพอใจในการทํางานดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนใน
หนวยงานอ่ืนมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน  10 – 18 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.61   

สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมระยะเวลาในการทํางาน กับความพึง 
      พอใจในการทํางานโดยรวมโดยใชสถิติ Dunnett’s T3  
 
 

ระยะเวลาในการทํางาน 
 

X 
ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 9 ป 

10 – 18 ป      19 ปข้ึนไป  

3.03 2.69 3.50 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 9 ป 3.03  

- 
0.33* 

(0.023) 
-0.47 

(0.995) 
10 – 18 ป 

2.69 
  

- 
-0.81 

(0.243) 
     19 ปขึ้นไป  3.50   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 



จากตาราง 26  ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือ
เทากับ 9 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 18 ปขึ้นไป  พบวามีคา p เทากับ 0.023 
ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 18 ปขึ้นไป โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป มีความพอใจในการทํางานโดยรวมมากกวาพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 18 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉล่ียเทากับ 0.33 

 สวนรายคูอื่น ๆ ไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานขอท่ี 2 :ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนา
ในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน
ความสําเร็จในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงาน
บริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวม 
H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียร สัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ ดัง
ตาราง 27 
ตาราง 27 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกบัความพึง                 
พอใจในการทํางานโดยรวม 
 
ปจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

n r p ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานสถานที่ทํางาน 230 0.268** 0.000 สัมพันธระดับคอนขางต่ํา เดียวกัน 
ดานความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน 

230 0.535** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 

230 0.418** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ 

230 0.405** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

ดานความสําเร็จใน 
การทํางาน 

230 0.410** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

ปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

230 0.527** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 



จากตาราง 27  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย ดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในการทํางาน กับความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวม ดวยสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา   

1. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.268 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานดีขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 

2. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในหนาที่การงานกับความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาใน
หนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.535 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอ
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในหนาที่การงานดีขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้น 

3. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคลกับความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.418 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอ
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคลดีขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้น 

4. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือกับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.405 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอปจจัยจูงใจใน



การปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือดีขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
เพ่ิมขึ้น 

5. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานกับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.410 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานดีขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
เพ่ิมขึ้น 

6. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.527 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมดีขึ้น ก็
จะมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้น 

 
สมมติฐานขอที่ 3 : ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนทรัพยากร

มนุษย ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและ 
ผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด 
(สาขาพระราม 3) 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
H0 : ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวม 
H1 : ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวม 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียร 

สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ 
สมมติฐานดังตาราง 28 
 



ตาราง 28 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวม 
 

ปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

n r p ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย 

230 0.625** 0.000 สัมพันธระดับคอนขางสูง เดียวกัน 

ดานการสรรหาบุคลากร 230 0.460** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 
ดานการฝกอบรมและ
การพัฒนา 

230 0.480** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

ดานผลตอบแทนและ 
ผลประโยชนอ่ืน 

230 0.403** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

ดานความปลอดภัย 
และสุขภาพ 

230 0.445** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

ดานการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

230 0.415** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

ปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย
โดยรวม 

230 0.585** 0.000 สัมพันธระดับปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 

จากตาราง 28  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ประกอบดวย ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรมและ
การพัฒนา ดานผลตอบแทนและ ผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน กับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ดวยสถิติที่ใชในการวิเคราะห
ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา   

1. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยกับความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน
การวางแผนทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.625 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ความเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยดีขึ้น ก็จะมี
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้น  



2.  ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาบุคลากรกับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหา
บุคลากรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.460 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอปจจัยการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาบุคลากรดีขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
เพ่ิมขึ้น 

3.  ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและการพัฒนากับความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน
การฝกอบรมและการพัฒนามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.480 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ความเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและการพัฒนาดีขึ้นก็จะมีความ
พึงพอใจในการทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้น 

4.  ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนกับความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน
ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.403 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ความเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนดีขึ้น ก็จะมี
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้น 

5. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานความปลอดภัยและสุขภาพกับความพึงพอใจ
ในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานความ
ปลอดภัยและสุขภาพมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.445 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอ
ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานความปลอดภัยและสุขภาพดีขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้น 

6. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานกับความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวม มีคา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน



หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.415 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ความเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ก็จะมี
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้น 

7. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มี
คา p เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.585 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมดี
ขึ้น ก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมเพ่ิมขึ้น 

 
สมมติฐานขอที่ 4 : ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนม

พฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3 ) 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
H0 : ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมใน

การเปลี่ยนงาน 
H1 : ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวม 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียร 

สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ 
สมมติฐานดังตาราง 29 

 
 
 
 
 
 
 

 



ตาราง 29 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมกับ
แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงาน 
 
ความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวม 
แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานในอนาคต 

n r p ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

230 -0.138* 0.040 สัมพันธกันต่ํามาก  ตรงกันขาม 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 29  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมกับแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานในอนาคต ดวยสถิติที่ใชในการวิเคราะหใช
คาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) พบวา  ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมกับแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงาน
ในอนาคต มีคา p เทากับ 0.040 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -0.138 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความเห็นตอความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมดีขึ้น ก็จะมีแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานในอนาคตลดลงเล็กนอย 

 
ตาราง 30 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมกับ 
แนวโนมพฤติกรรมในการพยายามหางานใหม 
 
ความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวม 
แนวโนมพฤติกรรมในการพยายามหางานใหม 

n r p ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

230 -0.049 0.466 ไมมีความสัมพันธกัน   - 

 
จากตาราง 30  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวมกับแนวโนมพฤติกรรมในการพยายามหางานใหม ดวยสถิติที่ใชในการวิเคราะหใช
คาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) พบวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมกับแนวโนมพฤติกรรมในการพยายามหา
งานใหม มีคา p เทากับ 0.466 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1)  



หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมใน
การพยายามหางานใหม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 
ตาราง 31 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  
 

สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
พนักงานบริษทัไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีลักษณะสวนบุคคล  ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด  และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
1.1 พนักงานมีเพศแตกตางกันมีความพึง   
     พอใจในการทํางานโดยรวม แตกตางกัน  
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม คือ  
1. การรับรูในการทํางานของทานเม่ือ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง 
2. ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือน
ในหนวยงานอ่ืน 
3. ความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

 
 

 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

t-test 
 

1.2 พนักงานมีอายุแตกตางกันมีความพึง  
     พอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม คือ  
1. การรับรูในการทํางานของทานเม่ือ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง 
2. ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือน
ในหนวยงานอ่ืน 
3. ความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

 
 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

F-test 
  

1.3 พนักงานมีระดับการศกึษาแตกตางกัน  
   มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม คือ  
1. การรับรูในการทํางานของทานเม่ือ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง 

 
 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 

 
 

t-test 
 

 



 
2. ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือน
ในหนวยงานอ่ืน 
3. ความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

 
 

 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

1.4 พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 
     มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม คือ  
1. การรับรูในการทํางานของทานเม่ือ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง 
2. ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือน
ในหนวยงานอ่ืน 
3. ความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

 

 
 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 

 
 
 

t-test 
 

1.5 พนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางกัน มี 
     ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม คือ  
1. การรับรูในการทํางานของทานเม่ือ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง 
2. ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือน
ในหนวยงานอ่ืน 
3. ความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 
 

 
 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 
 
  
F – Test 

1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานมี 
     ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม คือ  
1. การรับรูในการทํางานของทานเม่ือ
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง 
2. ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือน
ในหนวยงานอ่ืน 
3. ความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 
 

 
 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 
 

 
Brown–
Forsythe 
F-test 
Dunnett’s T3 



สมมติฐานที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทัไทยน้ําทิพย
จํากัด (สาขาพระราม 3) 
1. ปจจัยจูงใจในการปฏิบตังิานในดานสถานที่
ทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมของพนักงาน 
2. ดานความกาวหนาในหนาที่การงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมของพนักงาน 
3. ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมของพนักงาน 
4. ดานการไดรับการยอมรับนับถือมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมของพนักงาน 
5. ดานความสําเร็จในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมของพนักงาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
 

 

Pearson 
Correlation 

 
 

สมมติฐานที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาบุคลากร 
ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและ ผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัย
และสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) 
1. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ
พนักงาน 
2. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการ
สรรหาบุคลากร มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงาน 
3. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการ
ฝกอบรมและการพัฒนา มีความสัมพันธกับ

สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 

Pearson 
Correlation 

 



ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ
พนักงาน 
4. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน
ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมของพนักงาน 
5. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน
ความปลอดภัยและสุขภาพมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ
พนักงาน 
6. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ
พนักงาน 

 
 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
 

 

สมมติฐานที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงาน
ของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3) 
1.ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ
เปลี่ยนงานในอนาคต 
2. ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือน
ในหนวยงานอ่ืนมีความสัมพันธกับแนวโนม
พฤติกรรมในการพยายามหางานใหม 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 
ไมสอดคลองกบัสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

 

 
 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา  
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและ

แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด(สาขาพระราม3) 
ผลจากการวิจัยคร้ังน้ี สามารถทําใหฝายจัดการสามารถนําผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานโดยรวมและแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทย
นํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม3) เพ่ือนําขอมูลที่ไดมานําเสนอผูบริหารระดับสูง ในการปรับปรุง
การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

ความมุงหมายของการวิจัย  
1.  เพ่ือศึกษาถึงปจจัยลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาในการทํางานที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ
พนักงานบริษทัไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)    

2. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนา
ในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน
ความสําเร็จในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงาน
บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)    

3. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน 
ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)    

4. เพ่ือศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมที่มีความสัมพันธกับแนวโนมการ
เปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)    

 
ความสําคัญของการวิจัย 

1.  ทําใหฝายจัดการสามารถนําผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมและแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด
(สาขาพระราม3) เพ่ือนําขอมูลที่ไดมานําเสนอผูบริหารระดับสูงของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด  
ในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

 



2.  ทําใหผูบริหารระดับสูงของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ไดทราบถึง
ปจจัยที่สงผลตอแนวโนมพฤติกรรมการเปลี่ยนงานของพนักงานที่อาจสงผลกระทบตอของ
องคการ โดยนําขอมูลที่ไดมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไขตอไป 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีลักษณะสวนบุคคล  ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด  และระยะเวลาในการทํางาน
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม แตกตางกัน 

2. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การ
งาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยนํ้า
ทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 

3. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรร
หาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและ ผลประโยชนอ่ืน ดานความ
ปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 

4. ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ
เปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
   ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี พนักงานของบริษัท ไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขา

พระราม 3) จํานวน 415 คน (ฝายบุคคล:บริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3)   
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซ่ึงสรางขึ้นเพ่ือศึกษาปจจัยที่ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและแนวโนม
พฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) โดยแบง
แบบสอบถามออกเปน 5 สวน ดังน้ี  

สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด 
(สาขาพระราม3)  ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด และ
ระยะเวลาในการทํางาน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ (Checklist)  

สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้า
ทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Likert’ s Scale)  



ทั้งหมด 18 ขอ โดยแบงเปน 5 ดาน ไดแก ดานสถานที่ทํางานมี 4 ขอ ดานความกาวหนาใน
หนาที่การงานมี 3 ขอ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมี 4 ขอ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ
มี 3 ขอ และดานความสําเร็จในการทํางานมี 4 ขอ โดยแตละคําถามแบงระดับความคิดเห็น
ออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงเปนระดับการวัดขอมูลแบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale)  

 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงาน
บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)   รวมทั้งหมด 18 ขอ โดยแบงเปนดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย จํานวน 3 ขอ  ดานการสรรหาบุคลากร จํานวน 3 ขอ  ดานการฝกอบรมและ
การพัฒนา จํานวน 3 ขอ ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน จํานวน 3 ขอ ดานความ
ปลอดภัยและสุขภาพ จํานวน  3 ขอ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน 3 ขอ โดย
แตละคําถามแบงระดับความคิดเห็นของพนักงาน ออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงเปนระดับการวัดขอมูล
แบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale)   

 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของ พนักงาน
บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) มี 3 ขอ การสรางแบบสอบถามเปนแบบใหคะแนน
เปนสเกล (Scale) ชนิด Semantic Differential Scales โดยมีระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ 

สวนที่ 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการเปลี่ยนงานของพนักงาน 
พนักงานบริษทัไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) มี 2 ขอ การสรางแบบสอบถามเปนแบบ
ใหคะแนนเปนสเกล (Scale) ชนิด Semantic Differential Scales โดยมีระดับการประมาณคา  
เปน 5 ระดับ 

  
การเก็บรวบรวมขอมูล  
1. ขอมูลปฐมภูมิ ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากพนักงาน บริษัทไทยนํ้า

ทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) จํานวน 230 คน  
2. ขอมูลทุติยภูมิ ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผูรวบรวมไวทั้งหนวยงาน 

ของรัฐและเอกชน ไดแก หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ และรายงานวิจัยที่
เก่ียวของ  
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล  
การจัดกระทาํขอมูล  
เม่ือไดแบบสอบถามคืนแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังน้ี  
1. การตรวจสอบแบบสอบถาม (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ 

แบบสอบถามแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก  
2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ได

กําหนดรหัสไวลวงหนา  



3. การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลวไดนํามาบันทึกโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอร เพ่ือ 
การประมวลผลขอมูลซ่ึงใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic 
Package for Social Science หรือ SPSS) เพ่ือวิเคราะหเชิงพรรณนาและทดสอบสมมติฐาน  

 
การวิเคราะหขอมูล  
1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใชวิเคราะห  

ขอมูลเพ่ืออธิบายลักษณะประชากร  
         1.1 คารอยละ ( Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 1  

   1.2 คาเฉลี่ย (Mean) ใชวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 1 สวนที่ 2  สวนที่ 
3  สวนที่ 4 และสวนที่ 5    

   1.3 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation ) ใชวิเคราะหขอมูลจาก 
แบบสอบถามแบบสอบถาม สวนที่ 2  สวนที่ 3  สวนที่ 4 และสวนที่ 5    

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชวิเคราะห 
ขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

   2.1  สถิติ Independent t-test เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุม 
ประชากร 2 กลุม ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส 

   2.2  สถิติ F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุม ใชทดสอบ 
สมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาในการทํางาน กรณีพบความ 
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคู โดยใชวิธี Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมประชากร  

   2.3  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) สําหรับหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน ใช
ทดสอบสมมติฐานขอที่  2  3 และ 4 

 
สรุปผลการศึกษาคนควา  

จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
และแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 
สามารถสรุปผลไดดังน้ี  

ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) พบวาพนักงานสวนใหญเปน 



เพศชาย จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 90.00  มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 31 ป จํานวน 115 คน 
คิดเปนรอยละ 50.00 มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 
72.60  มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 59.50  สังกัดหนวยงาน
จัดสงสินคา จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 53.90 และมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือ
เทากับ 9 ป จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 50.50 

 

ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)  พบวา  

1. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 
3) ประกอบดวย ดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในการทํางาน พบวาปจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 เม่ือจําแนกเปนรายดาน 
อธิบายได ดังน้ี  

ดานสถานที่ทํางาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานสถานที่ทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานสถานที่ทํางานในขอ บริเวณที่ปฏิบัติงานมี
สภาพแวดลอมที่เหมาะสม  บริเวณที่ปฏิบัติงานมีความสะอาด เรียบรอย มีสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน และมีสถานที่พักผอนเพียงพอ อยูในระดับดี และปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.85 , 3.44 , 3.39 และ 2.90 ตามลําดับ  

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  พนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความกาวหนาในหนาที่การงานในขอ ไดรับการ
อบรมทั้งจากภายใน และภายนอกเสมอ ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน และเห็นวาการ
เลื่อนตําแหนงในองคกรไมใชเรื่องยากอยูในระดับดี และปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76, 
3.44 และ 3.08 ตามลําดับ  

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการไดรับการยอมรับนับถือในขอ เพ่ือนรวมงานมัก
ปรึกษาเม่ือมีปญหา หัวหนามักยอมรับความคิดเห็น และหัวหนางานมักมอบหมายงานสําคัญให
ทําเสมอ อยูในระดับดี ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61, 3.35 และ 3.28 ตามลําดับ  

ดานความสําเร็จในการทํางาน  พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความสําเร็จใน
การทํางานโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความสําเร็จในการทํางานในขอ มีความภาคภูมิใจใน
ผลการทํางาน ทํางานที่ตั้งเปาสําเร็จแลวก็อยากทํางานที่ยากข้ึน ไดรับการยกยองจาก



ความสําเร็จในงาน และมักทํางานสําเร็จหรือดีกวาที่ตั้งเปาหมายไวเสมอ อยูในระดับดี และปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82, 3.65 , 3.57 และ 3.47ตามลําดับ  

 

ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)  พบวา  

1. ระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัทไทย
นํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)  ประกอบดวย ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรร
หาบุคลากร  ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ดานความ
ปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 เม่ือจําแนกเปนรายดาน 
อธิบายได ดังน้ี  

 ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.02 เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ในขอ บริษัทฯ มีการ
หมุนเวียนงานภายในหนวยงาน บริษัทฯ กําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานไดเหมาะสม และ
บริษัทฯ วางแผนจํานวนบุคลากรในหนวยงานของทานเพียงพอกับปริมาณงานที่มีอยู อยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16, 3.02 และ 2.87 ตามลําดับ  

ดานการสรรหาบุคลากร พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการสรรหาบุคลากร
โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการสรรหาบุคลากร ในขอ พอใจในนโยบายการ
สงเสริมพนักงานใหมีการเลื่อนตําแหนงจากภายใน บริษัทฯ มีการคัดเลือกบุคลากรไดเหมาะสม
กับงาน และบริษัทฯ มีระบบการสรรหาบุคลากรที่ เปนธรรมโดยพิจารณาจากความรู
ความสามารถ และประสบการณอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92, 3.75 และ 3.72
ตามลําดับ  

ดานการฝกอบรมและการพัฒนา พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการฝกอบรม
และการพัฒนาโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการฝกอบรมและการพัฒนา ในขอบริษัทฯ มีการจัด
ฝกอบรมที่ใหลงมือปฏิบัติจริง (On the Job Training) ทําใหเขาใจขั้นตอนการทํางานไดดี 
บริษัทฯ ใหการฝกอบรมที่เหมาะสมและเพียงพอ  และบริษัทฯใหการฝกอบรมอยางตอเน่ือง
สมํ่าเสมอ อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75, 3.60 และ 3.42 ตามลําดับ  

ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน
ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 เม่ือพิจารณา
รายขอพบวา  



พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ในขอ สวัสดิการ
ตางๆที่บริษัทฯมีใหมีความเหมาะสมกับพนักงาน ไดรับคาจางที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบ 
และจํานวนวันหยุดที่บริษัทจัดใหมีความเหมาะสม อยูในระดับดีและปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.78, 3.03 และ 2.84 ตามลําดับ  

ดานความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความปลอดภัย
และสุขภาพโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความปลอดภัยและสุขภาพ ในขอ บริษัทฯ มีอุปกรณปองกัน
อันตรายขณะปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน ถุงมือ บริษัทมีเคร่ืองดับเพลิงเพ่ือใชงานเพียงพอตอ
การใชงาน และมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นในดานความปลอดภัยในการทํางาน อยู
ในระดับดี และปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64, 3.50 และ 3.36 ตามลําดับ  

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา  

พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในขอ การประเมินผล
การปฏิบัติงานมีความยุติธรรม การเลื่อนตําแหนงและการพิจารณาความดีความชอบเหมาะสม
กับพนักงาน และตัววัดที่ใชประเมินผลภาคปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
อยูในระดับดี ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55, 3.31 และ 3.22 ตามลําดับ  

 
ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขา

พระราม 3)  ประกอบดวย การรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง  ความพอใจ
ในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน และความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนท่ีไดรับ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี ปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 เม่ือจําแนกเปนรายดาน อธิบายได ดังน้ี  

ในหัวขอ การรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91 

ในหัวขอ ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22  

ในหัวขอ ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65  

 

ตอนที่  5   การวิเคราะหขอมูลดานแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงาน 
แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขา

พระราม 3) ประกอบดวย แนวโนมในการเปลี่ยนงานในอนาคต และความพยายามที่จะหางาน
ใหม พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็น ดังน้ี 



ในหัวขอ แนวโนมในการเปลี่ยนงานในอนาคต พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับไมแนใจ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.72  

ในหัวขอ ความพยายามที่จะหางานใหม พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับนาน 
ๆ คร้ัง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.04  

 
ตอนที่ 6  ผลการวิเคราะหขอมูลจากการทดสอบสมมตฐิาน  
สมมติฐานขอที่ 1  พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ที่มีลักษณะ

สวนบุคคล  ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลา
ในการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังน้ี  
เพศ  
สมมติฐานขอที่ 1.1 : พนักงานมีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวมแตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานมีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว  

สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานมีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมแตกตางกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 31 ปมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
มากกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป และพนักงานที่มีอายุ 32 – 40 ป มีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป   

ผลการทดสอบสมมติฐานรายดาน พบวา  
1. พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานในดานการรับรูในการ

ทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวังแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีอายุ 32 – 40 ป มีความพึงพอใจในการทํางาน
ดานการรับรูในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวังมากกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้น
ไป 

2. พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานความคุมคาจากการ
ใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับ และดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบ
กับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 



สมมติฐานขอที่ 1.3  พนักงานมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมแตกตางกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  พนักงานมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

ผลการทดสอบสมมติฐาน รายดาน พบวา   
1. พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานในดานการ

รับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวังแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมีความพึงพอใจในการทํางานในดานการรับรู
ในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวังมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี 

2. พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานในดาน
ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืนแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป
มีความพึงพอใจในการทํางานในดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงาน
อ่ืนมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

3. พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานในดาน
ความพึงพอใจในการทํางานในดานความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับ
คาตอบแทนที่ได รับ ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

 

สมมติฐานขอที่ 1.4  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวมแตกตางกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

ผลการทดสอบสมมติฐาน รายดาน พบวา   
1. พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในดานการรับรูในการ

ทํางานเม่ือเทียบกับความคาดหวังแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส / อยูดวยกันมีความพึงพอใจในดานการรับรู
ในการทํางานเม่ือเทียบกับความคาดหวังมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด / หมาย /หยาราง / 
แยกกันอยู 



2. พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับ
เพ่ือนในหนวยงานอ่ืนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

3. พนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพอใจในการทํางานดานความคุมคา
จากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

สมมติฐานขอที่ 1.5  พนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมแตกตางกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

ผลการทดสอบสมมติฐานรายดาน พบวา  พนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางมีความ
พึงพอใจในการทํางานดานการรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง  ความพอใจ
ในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอ่ืน ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายาม
กับคาตอบแทนที่ไดรับ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 1.6 : พนักงานมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจ

ในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมี

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป มีความ
พอใจในการทํางานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 18 ปขึ้นไป 

ผลการทดสอบสมมติฐานรายดาน พบวา  
พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
1. พนักงานที่มีระยเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดาน

การรับรูในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับความคาดหวัง และความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. พนักงานที่มีระยเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนในหนวยงานอื่นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 
19  ปขึ้นไปมีความพึงพอใจในการทํางานดานความพอใจในการทํางานเม่ือเทียบกับเพ่ือนใน
หนวยงานอ่ืนมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน  10 – 18 ป  



สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานสถานที่ทํางาน ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือ และดานความสําเร็จในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
ของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทพิยจํากัด (สาขาพระราม 3) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธ 
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
ดานสถานที่ทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ใน

ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวมในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ดานความสมัพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ดานความสาํเร็จในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานผลตอบแทนและ 
ผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด 
(สาขาพระราม 3) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธ 
ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวม เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
ดานการวางแผนทรัพยากรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
ดานการสรรหาบุคลากรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ใน

ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
ดานการฝกอบรมและการพัฒนามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวม ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวมในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  



ดานความปลอดภัยและสุขภาพมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
สมมติฐานขอที่ 4 : ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนม

พฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3 ) 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธ 
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ

เปลี่ยนงาน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ

เปลี่ยนงานในอนาคต ในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01  

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ
พยายามหางานใหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 
การอภิปรายผลการวิจัย  

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและ
แนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 
มีประเด็นที่นํามาอภิปรายผล ดังน้ี  

1. ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 
230 คน พบวา สวนใหญเปนเพศชาย สังกัดหนวยงานจัดสงสินคา และมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 
31 ป เน่ืองจากลักษณะของงานสวนใหญตองใชพละกําลังในการแบกหาม ขนยาย หรือจัดสง
สินคาที่มีนํ้าหนักมากจึงมีพนักงานชายที่อยูในวัยหนุม มีรางกายสมบูรณแข็งแรงมากกวา
พนักงานหญิง และพนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี เชน ระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง เน่ืองจากลักษณะของงานไมเนน
ความรูความสามารถที่ลึกซ้ึงทางวิชาการมากนัก จึงมีพนักงานสวนใหญ ที่มีระดับการศึกษาไม
สูงมาก ยกเวนสวนงานที่สําคัญ ๆ เชน บัญชี ฝายขาย หรือการตลาดที่ตองใชความรูทาง
วิชาการมาวางแผนในการทํางาน ติดตอประสานงานกับลูกคาหรือกลุมธุรกิจ และแกไขปญหา
เฉพาะหนาที่มีความละเอียดซับซอน จึงตองมีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป นอกจากน้ี 
ในอดีตที่ผานมาบริษัทมีอัตราการเขา – ออกของพนักงานคอนขางสูง พนักงานสวนใหญจึงมี
ระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป เทาน้ัน ยกเวนตําแหนงระดับบริหารที่มีอายุงาน
คอนขางสูง ซ่ึงมีเปนจํานวนนอยมาก  



2. ผลจากการศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส สังกัดสวนงาน และระยะเวลาในการทํางานที่มีผลตอระดับความพึงพอใจใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง เพราะ จากการศึกษาพบวา  

   พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส และหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของกรรณิการ เหมือน
ประเสริฐ (2548) ไดศึกษาเรื่องทัศนคติของ พนักงานที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร บริษัท คูเวต ปโตรเลียม ประเทศไทย จํากัด พบวา เพศหญิง
จะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก ความคิดกาวไกล และ
มีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตางในเรื่องผลงาน และใน
เรื่องความพึงพอใจในงาน รวมทั้งงานวิจัยของอนุสรา สรรพอุดม (2547) ไดศึกษาเรื่องปจจัยจูง
ใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด พบวา 
พนักงานที่มีเพศ อายุ รายไดตอเดือน สถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 

   พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยพนักงานที่มีอายุต่ํากวา
หรือเทากับ 31 ปมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป
และพนักงานที่มีอายุ 32 – 40 ป มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มี
อายุ 41 ปขึ้นไป ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการทํางานนานๆหลายๆป อายุตัวพนักงานก็เริ่มแกตัวลง
ไป และเกิดความเหนื่อยและลาจากการทํางานนานๆในการปฏิบัติการทํางานที่ซํ้าซากจําเจ เชน 
การยกสินคาเคร่ืองด่ืมเปนลังบรรจุขวดมีความหนักและตองยกแบกหามลังขึ้นที่สูงเปนบาง
โอกาส ทําใหเม่ืออายุมากขึ้น ก็จะทําใหรางกายไมเหมาะกับการทํางานลักษณะดังกลาว อีก
เหตุผลหนึ่งก็เกิดจากการปฏิบัติงานแบบเดิมๆมานาน เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะการ
ทํางานใหมๆ เชน การเสนอขายสินคาที่มีความซับซอนและยากขึ้นโดยการวัดผลงานจากการ
กระจายสินคาใหไดหลายๆชนิด ในรานที่เปนรานเฉพาะประเภท เชน รานเบ็ดเตล็ด ตองมีสินคา 
6 ตัวหลัก รานอาหารตองมีสินคา4ตัวหลัก เพ่ือใหเหมาะกับผูบริโภคตามลักษณะการขายที่
บริษัทไดตั้งเปาเรื่องการกระจายสินคาซ่ึงเปาหมายที่บริษัทตั้งไวอาจสูงหรือไมสูงสําหรับบางคน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  โดยพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีเปนผู
ที่รักการเรียนรู มักติดตามขาวสารที่เปนปจจุบันจากสื่อหลากหลายชองทางอยูเสมอ จึงมีความ
ภาคภูมิใจในภาพลักษณและชื่อเสียงขององคกร เม่ือประสบปญหาใดๆ ในการทํางานก็จะไมยอ
ทอโดยงาย เพราะมีทักษะในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทําความเขาใจปญหาที่เกิดขึ้น และสามารถ
แสวงหาทางออกที่สรางสรรคทั้งตอตนเองและองคกร มีทัศนคติที่ดีตอการมองปญหาวาเปนการ



ฝกฝนและเพิ่มพูนประสบการณใหมๆ ที่ทาทาย และยังมีความเชื่อม่ันในศักยภาพของผูบริหารที่
จะนําพาองคกรไปสูความกาวหนา ในขณะที่พนักงานที่มีระดับการศึกษาไมสูงมากนัก อาจจะไม
มีวิจารณญาณที่เพียงพอตอการเผชิญปญหา เม่ือพบเจออุปสรรคในการทํางานก็ไมสามารถ
วิเคราะหถึงสาเหตุที่แทจริง เกิดความทอแท เบื่อหนาย และหมดแรงจูงใจในการทํางานไดงาย    

 3. จากผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2  ซ่ึงพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3 ) ดานสถานที่ทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่
การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับ และดานความสําเร็จใน 
การทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
พงศกร เผาไพโรจนกร (2546) ไดศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันธตอองคการ 
พบวา สภาพการทํางาน และความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการ และแนวคิดของอารี เพชรผุด (2530:56-57) กลาววา องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน ไดแก โอกาสท่ีจะไดรับการเล่ือนชั้นหรือตําแหนง (PROMOTION) ในการ
ทํางานทุกคนตั้งความคาดหวังวาจะตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร
ระดับสูงเพ่ือใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงน้ันจะตองมีเกณฑการ
พิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได การยอมรับ (RECOGNITION) การ
ยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารและเพื่อนรวมงานก็เปนองคประกอบสําคัญอีกอยางหนึ่ง
ที่ทําใหบุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ สภาพการทํางาน (WORKING CONDITIONS) สภาพ
การทํางานรวมถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน อุณหภูมิ ความชื้น แสง เสียง เพ่ือนรวมงาน 
(CO-WORKERS) เพ่ือนรวมงานเปนอีกองคประกอบหนึ่งที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้งความพึง
พอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน  

4. จากผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 ซ่ึงพบวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย
ในดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนา 
ดานผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทย
นํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของอารี เพชรผุด (2530:56-57) กลาว
วา องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก คาจาง (PAY) คาจางอาจเปน
เงินหรือเปนอยางใดอยางหน่ึงที่ลูกจางจะสามารถนําไปใชเปนเครื่องมือในการบําบัดความ
ตองการของตนได อัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานพึงพอใจ นอกจากน้ีการ
จางคาจางแรงงานตองมีความยุติธรรมและเทาเทียมกันดวย ผลประโยชน (BENEFIT) 
ผลประโยชนหรือสิ่งตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากการทํางาน หรือคาดหวังวาจะไดรับก็จะเปนสวน
หน่ึงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได องคการและการจัดการหรือการบริหาร 
(ORGANIZATION AND MANGEMENT) การที่องคการวางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจาย
คาแรง สวัสดิการลูกจางหรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบก็เปนสวนหนึ่งที่ทําให



ลูกจางหรือผูที่ทํางานนํามาคิดตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการ
ทํางานได   

5. จากผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับแนวโนมการเปลี่ยนงานในทิศทางตรงกันขาม ซ่ึงมีความหมายวา หาก
พนักงานของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
สูงขึ้นแนวโนมการเปลี่ยนงานก็จะลดลง หรือในทํานองเดียวกัน หากพนักงานของบริษัทไทยน้ํา
ทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมลดลง แนวโนมการเปลี่ยน
งานก็จะเพ่ิมขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับ การศึกษาตัวแบบการลาออกของ  March and Simon  
(1993) ที่เสนอวา บุคคลจะมีการพิจารณาถึงงานที่ทําและตัดสินวาตนเองมีความพอใจมากนอย
เพียงไร  เชน  ลักษณะการบังคับบัญชา คาตอบแทนที่ไดรับ  ผลไดซ่ึงมีความสัมพันธกับงาน 
เพ่ือนรวมงาน และสภาพการทํางาน แลวนํามาเปนสวนพิจารณาประกอบในการตัดสินใจลาออก 
หากความพอใจในดานตาง ๆ ลดลง บุคคลก็จะตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือลาออกโดยเร็ว ตาม
โอกาสที่นาจะมีความเปนไปได  
 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีมีเปาหมายเพื่อใหฝายจัดการสามารถนําผลการวิจัยเรื่องปจจัย
ที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและแนวโนมพฤติกรรมในการเปลี่ยนงานของ
พนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด ( สาขาพระราม 3) เพ่ือนําขอมูลที่ไดมานําเสนอผูบริหาร
ระดับสูงของบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด  ในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ 
ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย ดังน้ี   

1. ผูบริหารของบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ควรจะใหการฝกอบรมกับ
พนักงานที่ทํางานที่มีอายุงานมากๆ และเพ่ิมพูนความรูและทัศนคติในเชิงบวกเก่ียวกับบริษัทฯ 
ทั้งนี้เน่ืองจากผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีอายุและระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน โดยอาจจัดกิจกรรมในลักษณะเชน การอบรมสมาธิผอน
คลายความเครียด จากการทํางานเพ่ือใหพนักงานรูสึกวาไดมีการพักผอนรางกายและไดรับ
ความรูดานวิชาการดานการตลาดวาความเปลี่ยนแปลงของตลาดของผูบริโภคมีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดเพื่อเปนการเพ่ิมพูลความรูความเขาใจในการทํางานเพื่อให
สอดคลองกับนโยบายของบริษัทไปในทิศทางเดียวกัน  

2. ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการจูงใจในการปฏิบัติงานในทุกๆ เร่ือง ไมวาจะเปน
เรื่องการใหความรู และทักษะ เพ่ือใหพนักงานมีความสามารถเทาเทียมกับผูแขงขัน หรือการให
โอกาสในการเลื่อนตําแหนงงานเม่ือพนักงานมีผลงานที่ดี และมีความรูความสามารถเหมาะสม 
หากโอกาสในความกาวหนาในหนาที่การงานเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น ก็จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมีระยะเวลาในการ
ทํางานนานขึ้น และมีความตองการในการเปลี่ยนงานนอยลง ซ่ึงจะสงผลใหองคกรมี



ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งน้ีเน่ืองจากจากผลการศึกษาที่พบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบริษัทไทยนํ้าทิพยจํากัด (สาขาพระราม 3 ) ดานสถานท่ีทํางาน ดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับ และดาน
ความสําเร็จใน การทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม  

3. องคการควรปรับปรุงเรื่องการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยการสํารวจความ
ตองการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหไดจํานวนพนักงานที่มีทักษะท่ีตองการ และสามารถจัดหาได
เม่ือจําเปนตองใช ซ่ึงหากองคกรสามารถแกไขปญหาดังกลาวได ก็จะทําใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจและสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  อีกทั้งในเรื่องสวัสดิการตางๆ ที่
องคการจัดใหน้ัน พนักงานมีความคิดเห็นวามีไมเพียงพอกับการครองชีพในปจจุบัน ดังนั้น 
องคการควรใหความสําคัญในเรื่องสวัสดิการตางๆ เพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหแก
พนักงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากจากผลการศึกษาที่พบวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดาน
ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม  

4. องคการควรมีนโยบายที่เปนรูปธรรมในการสงเสริม สนับสนุน และพัฒนาให
พนักงานมีคุณวุฒิทางการศึกษาที่สูงขึ้นอีก ทั้งนี้เน่ืองจากจากผลการศึกษาที่พบวา พนักงาน
สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี เพราะในปจจุบันโลกกําลังอยูในยุคเศรษฐกิจ
ฐานความรู (Knowledge Based Economy) แรงสมองหรือ “ ความรู ” เปนปจจัยสําคัญของการ
แขงขัน และถือเปนสินทรัพยที่มีคาที่สุด องคการจะเจริญเติบโตอยางไดน้ันจะตองพัฒนาความรู
ความสามารถของคนในองคการใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก เชน การใหทุนสนับสนุน
การศึกษาตอ ซ่ึงยังจะสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมใหเพ่ิมสูงขึ้นดวย 

5. องคการควรมีการสรางแรงจูงใจใหพนักงานรักองคกรและอยูกับองคกรนานๆ ทั้งใน
รูปที่เปนตัวเงิน เชน แจกเงินหรือรางวัลพิเศษ เชน การทองเท่ียวตางประเทศสําหรับผูที่มีอายุ
งานตามเกณฑที่กําหนดระดับตางๆ หรือรูปแบบที่ไมเปนตัวเงิน เชน สิทธิพิเศษสําหรับผูที่มี
อายุงานสูง ๆในการกูยืมเงินจากบริษัทสําหรับการซ้ือบาน ซ้ือรถ หรือมอบสวัสดิการดานการ
รักษาพยาบาลที่มากกวาสิทธิตามกฎหมายท่ัวไป เปนตน ทั้งน้ีเน่ืองจากผลการศึกษาที่พบวา 
พนักงานสวนใหญมีอายุงานต่ํากวาหรือเทากับ 9 ป เทาน้ัน และนอกจากพนักงานจะมีแรง
กระตุนในการทํางานที่เพ่ิมขึ้นแลว ยังเปนการสงเสริมภาพลักษณที่ดีของบริษัทอีกทางหนึ่งดวย  
 6. องคการควรมีการสงเสริมปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานสถานที่ทํางานใหดีมาก
ยิ่งขึ้น โดยปรับปรุงใหบริเวณที่ปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมที่เหมาะสม มีความสะอาด เรียบรอย 
มีสิ่งอํานวยความสะดวกตอการทํางาน และที่สําคญัคอืตองจัดใหมีสถานที่พักผอนอยางเพียงพอ
ทั้งน้ีเน่ืองจากผลการศึกษาที่พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทัไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ยังอยูในระดับตํ่าสุด 



 7. องคการควรมีการปรับปรุงและปรับเปลี่ยนกลยุทธในการจัดการปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยบริษัทฯควรวางแผนจํานวนบุคลากรใน
หนวยงานใหเพียงพอกับปริมาณงานที่มีอยู กําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน และจัดใหมีการหมุนเวียนงานภายในหนวยงาน เพ่ือไมใหพนักงานตองรับผิดชอบ
หนาที่อยางหนักจนเกินไป และยังไดเพ่ิมพูนทักษะในงานดานอ่ืน ๆ ดวย ทั้งน้ีเน่ืองจากผล
การศึกษาที่พบวาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยยังอยูในระดับตํ่าสุด 
 8. องคการควรมีการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลพิเศษใหมากขึ้น ตามความเหมาะสม
ของแตละภาระงาน เพ่ือใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน และเห็นวาองคการตอบ
แทนความตั้งใจในการทํางานของพนักงานอยางดี และดําเนินการอยางตอเน่ือง สมํ่าเสมอ ทั้งนี้
เน่ืองจากผลการศึกษาที่พบวา พนักงานสวนใหญเห็นวาความคุมคาจากการใชเวลาและความ
พยายามกับคาตอบแทนที่ไดรับของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) ยังอยู
ในระดับตํ่า 
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป  
สําหรับการวิจัยครั้งตอไป ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา  
1. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีคําถามปลายเปดเพ่ือใหพนักงานมีโอกาสแสดงความ

คิดเห็นเพ่ิมเติมที่สะทอนถึงสาเหตุที่นําไปสูความไมพึงพอใจในการจัดการความรู ซ่ึงจะทําให
เห็นแนวทางการแกไขปรับปรุงการบริหารทรัพยากรทมนุษยไดตรงจุด 

2. ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานอ่ืนๆ ที่มีผลตอความพึง
พอใจในการทํางาน และสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกรที่ตองการทราบ เพ่ือจะไดนํา
ผลการวิจัยมาประยุกตใชไดอยางถูกตอง และตรงกับสภาพ ณ ปจจุบันขององคกร  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและแนวโนมพฤติกรรมในการ
เปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 

คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมและแนวโนมพฤติกรรมในการเปล่ียนงานของบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 

2. สวนประกอบของแบบสอบถาม แบงออกเปน 5 สวน ไดแก   
สวนท่ี 1 : ลักษณะสวนบุคคล  
สวนท่ี 2 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน   
สวนท่ี 3 : ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
สวนท่ี 4 : ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
สวนท่ี 5 : แนวโนมพฤติกรรมในการเปล่ียนงาน 

 
 

สวนท่ี 1     ลักษณะสวนบุคคล  

คําชี้แจง    โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (    ) ท่ีตรงกับขอมูลสวนตัวของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 
1. เพศ 

(    )  ชาย     (    )  หญิง 
2.   อายุ      

(    )  ตํ่ากวาหรือเทากับ 31 ป   (    )  32 – 40 ป 
(    )  41 – 49 ป    (    )  50 ปขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
(    )  ตํ่ากวาปริญญาตรี   (    )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(    )  สูงกวาปริญญาตรี    

4.  สถานภาพสมรส 
(    )  โสด     (    )  สมรส / อยูดวยกัน 
(    )  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

5.  หนวยงานท่ีสังกัด 
(    )  หนวยงานขาย  
(    )  หนวยงานจัดสงสินคา  
(    )  หนวยงานคลังสินคา  
(    )  หนวยงานซอมบํารุงยานยนต   

6.  ระยะเวลาในการทํางานที่บริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)  
(    )  ตํ่ากวาหรือเทากับ 9 ป   (    )  10 – 18 ป 
(    )  19 – 27 ป    (    )  28  ปขึ้นไป  

 
 



สวนที่ 2    ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง
ชองเดียว 

 

ขอท่ี ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมแนใจ 
 

3 

เห็นดวย 
 

4 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

5 

 ดานสถานท่ีทํางาน      

1 บริเวณที่ทานปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมที่เหมาะสม      

2 บริเวณที่ทานปฏิบัติงานมีความสะอาด เรียบรอย      

3 มีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน      

4 มีสถานที่พักผอนเพียงพอ      

 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน      

5 ทานไดรับการอบรมทั้งจากภายใน และภายนอกเสมอ      

6 การเลื่อนตําแหนงของทานในองคการไมใชเร่ืองยาก      

7 ทานไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน      

 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล      

8 ทานสบายใจที่ไดรวมงานกับหัวหนางานของทาน      

9 ทานและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธอันดีตอกัน      

10 ทานทํากิจกรรมรวมกับเพื่อนรวมงานบอยคร้ัง      

11 ทานและหัวหนางานมีความพันธอันดีตอกัน      

 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ      

12 ความคิดเห็นของทานมักไดรับการยอมรับจากหัวหนา       

13 เพื่อนรวมงานมักปรึกษาทานเสมอเม่ือมีปญหา      

14 หัวหนางานมักมอบหมายงานสําคัญใหทานทําเสมอ      

 ดานความสําเร็จในการทํางาน      

15 ทานมักทํางานสําเร็จหรือดีกวาท่ีตั้งเปาหมายไวเสมอ      

16 ทานมีความภาคภูมิใจในผลการทํางานของทาน      

17 เม่ือทานทํางานที่ตั้งเปาสําเร็จแลวก็อยากทํางานที่ยากข้ึน      

18 ทานไดรับการยกยองจากความสําเร็จในงานของทาน      

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
สวนท่ี 3 ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย    

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

        
ขอท่ี 

ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมแนใจ 
 

3 

เห็นดวย 
 

4 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

5 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย      

1 บริษัทฯ วางแผนจํานวนบุคลากรในหนวยงานของทานเพียงพอ
กับปริมาณงานที่มีอยู 

     

2 บริษัทฯ กําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานไดเหมาะสม      

3 บริษัทฯ มีการหมุนเวียนงานภายในหนวยงาน      

 การสรรหาบุคลากร      

4 บริษัทฯ มีระบบการสรรหาบุคลากรที่เปนธรรมโดยพิจารณาจาก
ความรู ความสามารถ และประสบการณ 

     

5 ทานพอใจในนโยบายการสงเสริมพนักงานใหมีการเลื่อนตําแหนง 
จากภายใน 

     

6 บริษัทฯ มีการคัดเลือกบุคลากรไดเหมาะสมกับงาน      

 การฝกอบรมและการพัฒนา      

7 บริษัทฯ มีการจัดฝกอบรมที่ใหลงมือปฏิบัติจริง (On the Job 
Training) ทําใหทานเขาใจข้ันตอนการทํางานไดดี 

     

8 บริษัทฯใหการฝกอบรมอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ      

9 บริษัทฯ ใหการฝกอบรมที่เหมาะสม และเพียงพอใหกับทาน      

 ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน      

10 ทานไดรับคาจางที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบ      

11 สวัสดิการตางๆที่บริษัทฯมีใหมีความเหมาะสมกับพนักงาน      

12 จํานวนวันหยุดท่ีบริษัทจัดใหมีความเหมาะสม      

 ความปลอดภัยและสุขภาพ      

13 ทานมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นในดานความ
ปลอดภัยในการทํางาน 

     

14 บริษัทฯมีอุปกรณปองกันอันตรายขณะปฏิบัติงานอยางเพียงพอ
เชนถุงมือ 

     

15 บริษัทมีเคร่ืองดับเพลิงเพื่อใชงานเพยีงพอตอการใชงาน      

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน      

16 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม      

17 การเลื่อนตําแหนงและการพิจารณาความดีความชอบเหมาะสมกับ
พนักงาน 

     

18 ตัววัดท่ีใชประเมินผลภาคปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานที่
ทานไดรับมอบหมาย 

     

 
 



 
สวนท่ี 4   ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3)  

คําชี้แจง  คําถามมีท้ังหมด 3 ขอโปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด
เพียงชองเดียว 

1.  การรับรูในการทํางานของทานเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวัง 
               ดีกวาความคาดหวัง              :           :            :            :             ดอยกวาความคาดหวัง 

                                  5           4         3             2         1 
2.  ความพอใจในการทํางานเมื่อเทียบกับเพื่อนในหนวยงานอื่น 

พอใจมากกวา                      :           :            :            :                 พอใจนอยกวา  
                                  5           4         3             2         1 

3.  ความคุมคาจากการใชเวลาและความพยายามของทานคาตอบแทนท่ีไดรับ  
คุมคาอยางมาก                    :           :            :            :                 ไมคุมคาอยางมาก  
                                  5           4         3             2         1 
  

สวนท่ี 5  แนวโนมพฤติกรรมในการเปล่ียนงานของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (สาขาพระราม 3) 

คําชี้แจง คําถามมีท้ังหมด 1 ขอ โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากท่ีสุดเพียงชองเดียว                   
    1.  แนวโนมในการเปลี่ยนงานของทานในอนาคต 
เปล่ียนงานแนนอน  
                                       :           :             :          : 

  5          4            3          2           1  
 

                            2.  ทานพยายามท่ีจะหางานใหมอยูหรือไม   
        บอยคร้ังมาก 
                           :          :            :            : 

               5          4            3          2           1 
    
  
 
 
 

ขอขอบคุณทกุทานที่กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 
 
 
 
 
 

  ไมเปล่ียนงานแนนอน 

 นอยคร้ังมาก/ไมเคยเลย 
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