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 การวิจัยครั้งน้ี มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา เกี่ยวกับ ความพึงพอใจ ในการท างานของ
พนักงาน บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด์ ) จ ากัดใน 8 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน ลักษณะงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายในการบริหาร ด้าน
ความสัมพันธ์ระ หว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความม่ันคงในงานและชื่อเสียง 
และด้านผลตอบแทนและสวีสดิการ  โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อเดือน  
 กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี  คือ พนักงานบริษัท สแปนชั่ น (ไทยแลนด์ ) จ ากัด 
จ านวนทั้งสิ้น 320 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม และสถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว   

ผลการวิจัยพบว่า 
1. พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26 - 30 ปี 

สถานภาพส่วนใหญ่ สมรส /อยู่ด้วยกัน มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี เป็นพนักงาน  Operator 
มีระยะเวลาการท างานที่บริษัท 10 – 15 ปี และมีรายได้ต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท  

2. ความพึงพอใจในการท างานโดยรวม มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง 
3. ความพึงพอใจในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายในการบริหาร ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดับความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับสูง 

4. ความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้ าในการท างาน 
ด้านความม่ันคงในงานและชื่อเสียง และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีระดับความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับปานกลาง 

5. พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความพึง
พอใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  

6. พนักงานที่มีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานโดยรวมแตกต่าง
กัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 

7. พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานโดยรวม
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

8. พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานโดยรว ม
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 
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 The purposes of this research were to study job satisfaction of Spansion 
(Thailand)’s employees in 8 aspects: job characteristic, recognition, advancement, company 
policy, interpersonal relationship, work environment, job security and compensation and 
welfare classified by gender, age, marital status, education level, job position, working 
experience in the company and monthly incomes. 
 The sample of this research was 320 employees working in Spansion (Thailand). 
Data was collected through questionnaires. Statistics for data analysis were Percentage, 
Mean, Standard Deviations, t-test and One-Way ANOVA.  
 
 The results were as follows: 
 1. Most respondents were female, 26 - 30 years old, married/living together, their 
education level was lower than bachelor degree, and their job position was operator. They 
had 10 to 15 years of working experience in the company, their monthly income was 10,001 
– 20,000 Bath. 
 2. Overall job satisfaction for Spansion (Thailand)’s employees was at medium 
level. 
 3. Job satisfaction in terms of recognition, company policy, interpersonal 
relationship and work environment were at high level. 
 4. Job satisfaction in terms of job characteristic, advancement, job security and 
compensation and welfare were at medium level. 
 5. Employees with different gender, age, marital status, and education level did not 
have different overall job satisfaction. 
 6. Employees with different job position had different overall job satisfaction at 
statistically significant level of .01. 
 7. Employees with different working experience in the company had different 
overall job satisfaction at statistically significant level of .05. 
 8. Employees with different monthly incomes had different overall job satisfaction 
at statistically significant level of .01. 
 
 



 อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการ
สอบได้พิจารณาสารนิพนธ์ เรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัท สแปนช่ัน (ไทย
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์จาก อาจารย์ ดร. ไพบูลย์ อาชา
รุ่งโรจน์ อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์, รองศาสตราจารย์ ดร .สุภาพรรณ สิริแพทย์พิสุทธิ์  และอาจารย์ 
สิฎฐากร ชูทรัพย ์ผู้ตรวจสอบเครื่องมือในการท าวิจัยและกรรมการสอบสารนิพน ธ์ ที่ได้ให้ค าปรึกษา 
ข้อเสนอแนะ ตลอดจนแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่องต่างๆ เพื่อให้สารนิพนธ์ฉบับน้ีมีความสมบูรณ์ 
ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ทั้งสามท่านด้วยความเคารพอย่างสูง รวมถึงคณาจารย์ทุกท่าน 
ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คณ าจารย์พิเศษ และ
วิทยากรภายนอกที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้อันเป็นประโยชน์อย่างสูงต่อผู้วิจัย 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด์) จ ากัด ที่ให้การสนับสนุนอย่างยิ่ง ต่อ
การศึกษาเล่าเรียนและการท าสารนิพนธ์ฉบับน้ีของผู้วิจัย ตลอดจนพนักงานผู้ตอบแบบสอบถา มทุก
ท่านท่ีกรุณาสละเวลาและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม ท าให้การวิจัยในครั้ง
นี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และครอบครัวกาญจนวงศ์ ที่เป็นก าลังใจอย่างดี
ในการศึกษาและท าวิจัย ขอขอบคุณเป็นพิเศษแก่ คุณรวมพร สิริชาติ  ภรรยาคู่ชีวิต และครอบครัว
สิริชาติ ที่ได้คอยช่วยเหลือทุกๆด้าน และสนับสนุนในการศึกษาจนประสบความส าเร็จในวันน้ี 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเพื่อน XMBA รุ่น 8 ทุกท่าน ที่คอยช่วยเหลือให้ความรู้และค าแนะน า
ในการท าสารนิพนธ์ฉบับน้ีและการเรียนจนส าเร็จด้วยดี 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเจ้ าหน้าที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์ และเจ้าหน้าที่
บัณฑิตวิทยาลัยทุกท่าน ในการสนับสนุนการเรียนและการวิจัย ตลอดระยะเวลาที่ผู้วิจัยศึกษาอยู่ 
 ท้ายสุดนี้ คุณงามความดี และประโยชน์อันเกิดจากสารนิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยขอน้อมบูชา
คุณบิดามารดา ครูบาอาจารย์ทุกท่ าน ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ อบรมสั่งสอน และ
วางรากฐานแห่งการศึกษาแก่ผู้วิจัย 
 

        พีรดิศ กาญจนวงศ์ 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การเปลี่ยนแปลงในโลกของธุรกิจในปจจุบัน  ทําใหองคการตาง ๆ ตองเผชิญกับการ
แขงขันที่มากข้ึน  มีความเส่ียงที่สูงขึ้น  เผชิญกับปญหาและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว  อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ  การเมือง  สังคม  และเทคโนโลยี่ 
ผลกระทบดังกลาวขางตนทําใหองคการตาง ๆ ตองมีการปรับเปลี่ยนในหลาย ๆ ดาน เชน  มีการนํา
เทคโนโลย่ีที่ทันสมัยเขามาใชในองคการ  มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธการบริหารขององคกร  และสิ่งที่
สําคัญอีกสิ่งหนึ่งคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสม  ซ่ึงถือเปนหน่ึงในองคประกอบที่
สําคัญของการบริหารจัดการ  เพ่ือใหองคการสามารถแขงขันและเติบโตอยางยั่งยืนไวในอนาคต 
 ทรัพยากรทางการบริหารจัดการประกอบดวย  6 M’S  (Management resources)  ไดแก  
(1)  คน  (Man)  (2)  เงิน  (Money)  (3)  วัตถุดิบ  (Material)  (4)  เคร่ืองจักร  (Machine)  (5)  
วิธีการบริหารจัดการ  (Method)  (6)  ตลาด  (Market)  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ  2545: 18)  
ทั้งนี้องคการแตละองคการมีปริมาณทรัพยากรที่แตกตางกัน  และคนเปนทรัพยากรทางการบริหาร
จัดการที่สําคัญที่สุด  ถือเปนหัวใจของความสําเร็จที่จะผลักดันใหเปาหมายขององคการบรรลุตาม
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและ
องคการรวมถึงความสุขของผูทํางานดวย  องคการใดก็ตามหากบุคลากรในองคการไมมีความพึง
พอใจในการทํางานก็จะเปนเหตุใหผลงานตกต่ํา คุณภาพลดลง  การลาออกจากงานที่สูง  หรืออาจ
กอใหเกิดปญหาอ่ืน ๆ ตามมาไดอีก  ในทางตรงขามหากองคกรมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงจะมีผลบวกตอการปฏิบัติงานและผลงาน   
 ในปจจุบัน บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด  ดําเนินธุรกิจอยูในอุตสาหกรรม
อิเลคทรอนิกส ซ่ึงในปจจุบันมีการแขงขันรุนแรงทั้งในดานราคาและคุณภาพ ทั้งยังมีการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี่อยางรวดเร็ว โดยตั้งเปาหมายทางธุรกิจเพ่ือเปนผูนําอันดับที่หน่ึงใน
อุตสาหกรรมการผลิตหนวยความจําประเภท NOR Flash Memory ตลอดไป ถึงแมวาในปจจุบันมี
การแขงขันในตลาดสูงอีกทั้งอยูในชวงกระแสเศรษฐกิจโลกขาลง ทําใหบริษัทตองเผชิญกับอุปสรรค
ในการดําเนินงานตางๆบาง แตบริษัทก็มองอุปสรรคตางๆเหลาน้ีเปนความทาทายขององคกรในการ
ที่จะรักษาความเปนผูนําและสามารถแขงขันไดทั้งในปจจุบันและอนาคต  
 ดังนั้นบริษัท จึงตองใหความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรทางการบริหารจัดการในทุกๆ
ดานโดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยเฉพาะในเร่ืองความพึง
พอใจในการทํางาน ดังที่ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2532: 126) ไดกลาววาความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงานวา เปนการเพ่ิมผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
 ดวยเหตุน้ีจึงเปนสาเหตุใหผูวิจัยในฐานะที่เปนพนักงานของบริษัท มีความสนใจที่จะ
ทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานของบริษัท  เพ่ือเปนการสนับสนุนใหเกิดการ
บริหารองคการอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือทําใหองคการบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  และ
เพ่ือการธํารงรักษาไวซ่ึงพนักงานที่มีคุณภาพและสามารถสรางสรรคสิ่งที่เปนประโยชนตอสังคมและ
สวนรวมตอไป  ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s  two-
factor Theory)  ซ่ึงไดแบงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานออกเปน  2  ปจจัยคือ  
ปจจัยจูงใจ  (Motivation  Factors)  และปจจัยการบํารุงรักษา (Maintenance  Factors)  ซ่ึงผูวิจัย
ไดพิจารณาเลือกศึกษาเฉพาะองคประกอบที่มีความสัมพันธกับลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด คือ ปจจัยจูงใจ  ไดแก  ดานลักษณะงาน  ดานการยอมรับนับ
ถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน สวนปจจัยการบํารุงรักษา  ไดแก  ดานนโยบายในการ
บริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความม่ันคงในงาน
และชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) 
จํากัด ดานลักษณะงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ดาน
นโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดาน
ความม่ันคงในงานและชื่อเสียง  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น (ไทย
แลนด)  จํากัด จําแนกตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  ระยะเวลา
ในการทํางาน  และรายไดตอเดือน   
 3. เพ่ือรวบรวมขอคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น (ไทย
แลนด) จํากัด นําเสนอตอผูบริหารบริษัทฯ เพ่ือเปนแนวทางในการนําไปใชปรับปรุงและเสริมสราง
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานไดอยางเหมาะสมและตรงตามความตองการของพนักงาน 

 
ความสําคญัของการวิจัย   
 1. ทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  เพ่ือเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคการเพ่ือแกไขปญหาและตอบสนองความ
ตองการของพนักงานไดถูกตองเหมาะสมมากขึ้น 
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 2. เพ่ือนําผลการศึกษาไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการวางแผนการบริหารดานทรัพยากร
มนุษยและการจัดการองคการของผูบริหารของบริษัท ในการเสริมสรางใหพนักงานบริษัท สแปนชั่น 
(ไทยแลนด) จํากัด  มีความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 3. เพ่ือใหผูสนใจทั่วไปสามารถนําไปใชเปนแบบอยางหรือขอมูลคนควาตอไปเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น 
(ไทยแลนด)  จํากัด 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานประจําของ บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) 
จํากัด จํานวน 10 ฝาย โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 1,330 คน (ที่มา: ฝายทรัพยากรมนุษย ณ วันที่ 
14 กรกฎาคม 2551) 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน  ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใช
สูตรของทาโร  ยามาเน  (Yamane. 1970: 580-581) และกําหนดความคลาดเคลื่อนขนาดกลุม
ตัวอยาง 5% ดังน้ันจะไดกลุมตัวอยาง 307 คน และผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัยครั้งน้ีเปนจํานวน 320 คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนดังน้ี 
  1.1 ปจจัยขอมูลส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า 25 ป 
    1.1.2.2  26 - 30 ป 
    1.1.2.3  31 – 35 ป 
    1.1.2.4  36 – 40 ป 
    1.1.2.5  มากกวา  40  ป 
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   1.1.3 สถานภาพสมรส 
    1.1.3.1  โสด/แยกกันอยู 
    1.1.3.2  สมรส/อยูดวยกัน 
   1.1.4 ระดับการศึกษา 
    1.1.4.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
    1.1.4.2  ปริญญาตรี 
    1.1.4.3  สูงกวาปริญญาตรี  
   1.1.5 ตําแหนงงาน 
    1.1.5.1  พนักงานระดับบรหิาร 
    1.1.5.2  พนักงานระดับปฏบิัติการ 
    1.1.5.3  พนักงาน Operator 
   1.1.6 ระยะเวลาในการทํางาน 
    1.1.6.1  ไมเกิน  3  ป 
    1.1.6.2  ตั้งแต  3  ป  แตไมเกิน  5  ป 
    1.1.6.3  ตั้งแต  5  ป  แตไมเกิน  10  ป 
    1.1.6.4  ตั้งแต  10  ป  แตไมเกิน  15  ป 
    1.1.6.5  ตั้งแต  15  ปขึ้นไป 
   1.1.7 รายไดตอเดือน 
    1.1.7.1  ไมเกิน  10,000  บาท 
    1.1.7.2  10,001 – 20,000 บาท 
    1.1.7.3  20,001 – 30,000 บาท 
    1.1.7.4  30,001 – 40,000 บาท 
    1.1.7.5  มากกวา  40,000  บาท 
 
 2. ตัวแปรตาม  (Dependent Variables) ไดแก 
  2.1 ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  บริษัท  สแปนชั่น  (ไทยแลนด) จํากัด 
   2.1.1 ดานลักษณะงาน 
   2.1.2 ดานการยอมรับนับถือ 
   2.1.3 ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
   2.1.4 ดานนโยบายในการบริหาร 
   2.1.5 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
   2.1.6 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   2.1.7 ดานความม่ันคงในการทํางานและชื่อเสียง 
   2.1.8 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
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นิยามศัพทเฉพาะ  
 1. พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานเปนพนักงานประจําอยูในบริษัท สแปนชั่น (ไทย
แลนด) จํากัด 
 2. ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง  ผลรวมของความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกตอ
งานที่ทําอยู  ซ่ึงสืบเน่ืองมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ โดยใชทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก  
แบงเปน 8 ดาน ดังน้ี 
  2.1 ดานลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ปฏิบัติสอดคลองกับความรู
ความสามารถ ความสรางสรรคและทาทาย รวมถึงปริมาณงาน 
  2.2 ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับยกยอง การไดรับโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็น หรือการยอมรับในความสามารถจากเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 
  2.3 ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การมีโอกาสที่จะไดรับการ
สงเสริมใหมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น การไดรับการสนับสนุนในการอบรม การมีโอกาสที่จะเลื่อน
ตําแหนงและการปรับเงินเดือน 
  2.4 ดานนโยบายการบริหาร หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอนโยบายการ
จัดการ  ตลอดจนการบริหารงานของผูบริหารบริษัท 
  2.5 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา  ทั้งในดานการทํางานและสวนตัว  ความรวมมือชวยเหลือเก้ือกูล  และบรรยากาศใน
การทํางาน 
  2.6 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง  ความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานที่มีตอสภาพแวดลอมตางๆในบริเวณที่ทํางาน และอุปกรณในการทํางานตลอดจนสิ่ง
อํานวยความสะดวกตางๆ 
  2.7 ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง หมายถึง ความรูสึกและความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอความมั่นคงของบริษัท ชื่อเสียงของบริษัท ความสามารถในการดําเนินธุรกิจของ
บริษัท 
  2.8 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ
เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษ  ตลอดจนสวัสดิการที่ไดรับจากบริษัท 
 3. บริษัท หมายถึง บริษัท  สแปนชั่น  (ไทยแลนด)  จํากัด 
 4. ระยะเวลาในการทํางาน  หมายถึง  ระยะเวลาในการทํางานของพนักงาน  ตั้งแตเริ่มเขา
ทํางานกับบรษิัทจนถึงปทีต่อบแบบสอบถาม 
 5. ตําแหนงงาน หมายถึง ระดับความรับผิดชอบและหนาที่ในงานของพนักงานในบริษทั 
แบงเปน 3 ระดับ 
  5.1 พนักงานระดับบริหาร หมายถึงพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป
โดยบรรจุอยูในระดับหัวหนางาน หรือระดับ Exempt ตามโครงสรางตําแหนงงานของบริษัท 
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  5.2 พนักงานระดับปฏิบัติการหมายถึงพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาระดับประกาศณีย
บัตรโดยบรรจุอยูในระดับ Non-Exempt หรือเทียบเทาตามโครงสรางตําแหนงงานของบริษัท 
  5.3 พนักงาน Operator หมายถึงพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน
ขึ้นไปโดยบรรจุและอยูในระดับ Operator หรือเทียบเทาตามโครงสรางตําแหนงงานของบริษัท 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) 
จํากัด  ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 
 

                 ตัวแปรอิสระ                                                                             ตัวแปรตาม                                         

 

     

             

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด 

        •   ดานลักษณะงาน 

        • ดานการยอมรับนับถือ 

        • ดานโอกาสความกาวหนาในการ  

             ทํางาน 

        • ดานนโยบายในการบริหาร 

        • ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

        • ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  

        •   ดานความม่ันคงในงานและ 

            ชื่อเสียง 

        •   ดานผลตอบแทนและสวสัดิการ     

ปจจัยขอมูลสวนบุคคล 

   •  เพศ 

   •  อายุ 

   •  สถานภาพสมรส 

   •  ระดับการศึกษา 

   •  ตําแหนงงาน 

   • ระยะเวลาในการทํางาน  

   •  รายไดตอเดือน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 3. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 4. พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดนรวมแตกตางกัน 
 5. พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 6. พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 7. พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
แตกตางกัน 
 

 
 

 
  

 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
  1. ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
  2. ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
  3. ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน 
  4. ประวัติบริษัท  สแปนชั่น  (ไทยแลนด)  จํากัด 
  5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

1. ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในการทํางานตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Job Satisfaction” ซ่ึงมีผูให
ความหมายไวตาง ๆ ดังน้ี 
 สุรวงศ  ศรีสุวัจฉรีย (2533) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  
ความรูสึกที่ชอบหรือทัศนคติที่ดีของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคประกอบของงาน  อันเปนผลจากการ
ไดรับการตอบสนองตอแรงจูงใจหรือความตองการของแตละบุคคลในแนวทางที่เขาประสงค  ซ่ึงทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 วรูม  (Vroom.1964: 99) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา หมายถึง
ความรูสึกที่บุคคลที่มีตองานที่ตนปฏิบัติอยู คําวาความพึงพอใจในการทํางานและเจตคติตองานเปน
คําที่สามารถใชแทนความหมายกันได เจตคติทางบวกตองานเทียบไดกับความพึงพอใจในการ
ทํางานและเจตคติทางลบตองานเทียบไดกับความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 แอปเปลไวท  (ณรงค  สุขประเสริฐ  2535: 13; อางอิงจาก Applewhite.  1965: 6) ไดให
ความหมายถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา คือ ความสุขความสบายที่ไดรับจากสภาพการ
ทํางาน ความสุขจากการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน การมีทัศนคติที่ดีตองานและความพอใจกับ
รายไดจากองคการ และมีความหมายคลายกันกับคําวาขวัญในการปฏิบัติงาน (Morale) โดยขวัญใน
การปฏิบัติงานเปนเรื่องของกลุมสวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของแตละบุคคลท่ีมี
ความรูสึกมาจากสภาพการณของการปฏิบัติงาน 
 บลัมและเนยเลอร (Blum; & Naylor. 1968: 364)  ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานวาเปนทัศนคติตาง ๆ ซ่ึงเปนผลมาจากงานและปจจัยตาง ๆ เชน  คาจาง  การปกครอง
บังคับบัญชา  ความม่ันคงในการประกอบอาชีพ  สภาพของงาน  โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน  
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การยอมรับนับถือ  ความเหมาะสมของปริมาณงาน  สัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน  ความ
ยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอพนักงาน และอ่ืนๆ อีก 
 สเตราสและเซเลส  (Strauss; & Sayles. 1960: 119 - 121)  ใหความหมายของความพึง
พอใจในงานวา  หมายถึง  ความรูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ  บุคคลจะรูสึกพอใจงานที่ทําเม่ืองานน้ันใหผลประโยชน
ตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ  ซ่ึงสามารถสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของเขาได 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544: 122)  กลาววา  ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีการทํางานในแงบวก  เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการทํางานและ
ไดรับผลตอบแทน  คือผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มีความ
มุงม่ันที่จะทํางาน  มีขวัญกําลังใจ  สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน  
รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
  จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พอจะสรุปไดวา  ความพึง
พอใจในการทํางาน  หมายถึง  ผลรวมของความรูสึก หรือทัศนคติในทางบวกตองานที่ทําอยู  ซ่ึงสืบ
เน่ืองมาจากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ เชน  ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานงาน ปจจัยดานการ
บริหารจัดการ และความคาดหวังในใจและการรับรูของผูปฏิบัติงาน 
 

2. ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 2.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว  (Maslow’s hierarchy of needs) 
  ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550:133 - 136) 
ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากระดับต่ําสุดไปยังระดับ
สูงสุด และสรุปวาเม่ือความตองการในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองจะมีความตองการอ่ืนในระดับที่
สูงขึ้นตอไป  ไดแก 
  1. ความตองการของรางกายความตองการของรางกาย  (Physiological needs) เปน
ความตองการขั้นพ้ืนฐานเพ่ือความอยูรอด เชน อาหาร นํ้า ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน และ
การพักผอน 
  2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security of safety needs) เปน
ความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตราย การมีชีวิตรอดและความกลัวตอความสูญเสียหนาที่การ
งาน ทรัพยสนิหรือที่อยูอาศัย 
  3. ความตองการการยอมรับ หรือความผูกพัน  (Affiliation or acceptance needs) 
เปนความตองการใหบุคคลอ่ืนและสังคมยอมรับ เชน การเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน 
  4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามฤษฎีมาสโลวเม่ือบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวองและจากบุคคลอ่ืน ความ
ตองการน้ีเปนการพึงพอใจในอํานาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และ ความเชื่อม่ันในตนเอง 
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  5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self - actualization) เปนความ
ตองการในระดับสูงสุดของบุคคล เปนวามปรถนาที่จะสามารถประสบความสําเรจ เพ่ือที่จะมี
ศักยภาพ และบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหน่ึงในระดับสูงสุด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  2 ลําดับขั้นของความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 
 

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

   จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ผูบริหารองคการสามารถนํามาใชเปน
แนวทางในการจัดการที่สามารถตอบสนองความตองการของบุคคล เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานได  ดังภาพประกอบ 
 
 
 
 
 

ความตองการความสําเร็จในชีวติ 
(Need for self-actualization) 

ความตองการยกยอง 
(Esteem need) 

ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 
(Affiliation or acceptance needs) 

ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย 
(Security or safety need) 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological need) 
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ภาพประกอบ  3 ลําดับขั้นของความตองการของมาสโลวและการจัดการเพ่ือตอบสนองควาตองการ  
       ของบุคลากรโดยองคการ 

 
 ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. (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)                     
ทฤษฎีน้ีไดมีการพัฒนาโดย Frederick Herzberg ในป ค.ศ.  1950-1959  และในช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พึง
พอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไมมีความไมพึงพอใจ (No dissatisfaction) และไดรับอิทธิพล

ความตองการตามทฤษฏมีาสโลว การจัดการเพ่ือตอบสนองความ
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) 
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จากปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) หรืออาจกลาวไดวา ทฤษฎี 2 ปจจัย ประกอบดวย (1) 
ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (2) ปจจัยการบํารุงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
  1.ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors หรือ motivators) เปนปจจัย
ภายใน (ความตองการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน (Job 
satisfiers) เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ การยกยอง เปนตน 
  2. ปจจัยการบํารุงรักษา (Maintenance factor) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygience 
factor) เปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
dissatisfies) การเสนอปจจัยสุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Herzberg แตเปนการ
ปองกันความไมพึงพอใจ ประกอบดวยปจจัยที่เก่ียวของกับงานของพนักงาน เชน นโยบายของ
บริษัท การบังคับบัญชา ความม่ันคงในงาน คาตอบแทน สภาพการทํางาน เปนตน  
  การนําทฤษฏี Herzberg มาใชเพ่ือใหเกิดการจูงใจในการทํางานในระดับสูง ผูบริหาร
จะตองดําเนินการ ดังน้ี 
  1. ใหพนักงานแตละคนมีความพึงพอใจขณะทํางาน โดยพนักงานจะไดรับปจจัยความ
ตองการขั้นพ้ืนฐานอยางพอเพียง โดยพิจารณาจายคาตอบแทนในอัตราที่เหมาะสม 
  2. ปองกันไมใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจในการทํางาน โดยการจัดระบบการ
ติดตอสื่อสารแบบ 2 ทาง คือ จากผูบริหารถึงพนักงาน และจากพนักงานกลับมายังผูบริหาร 
  3. จัดใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจสูงในการทํางาน เชน การใหผลประโยชนเพ่ิมเติม
นอกจากคาตอบแทนการมีหลักประกันในอาชีพ การมีสภาพการทํางานที่ดี เปนตน 
  4. จัดใหพนักงานมีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพ เชน การเลื่อนตําแหนงหนาที่
สําหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี มีความประพฤติดี 
  แนวคิดของ Herzberg ไดนํามาใชทั้งในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมและวงการรัฐบาล
อยางกวางขวาง และใชเปนรากฐานของการจัดทําโครงการงานบุคคล โครงการฝกอบรมการ
พัฒนาการบริหารงานและในการสรรหาตัวบุคคล นอกจากน้ียังนํามาใชในการสํารวจขวัญ การ
ควบคุมคุณภาพ การบริหารคาจางเงินเดือนและการขยายงานอีกดวย ผูบริหารที่นําแนวคิดน้ีไปใช
ในการจูงใจพนักงานและการบริหารงานไดอยางเหมาะสมจะสงผลตอความสําเร็จในการดําเนินงาน 
  สําหรับทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg มีความคลายคลึงกับทฤษฎีระดับขั้นความ
ตองการของมาสโลว ซ่ึงสามารถแสดงความสัมพันธกันไดดังภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 4 แสดงการเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว และ  
      ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg    
 
 ที่มา: ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. (2550). พฤติกรรมองคการ. หนา 140. 
 
 2.3 ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer (Need theories) 
  ทฤษฎีความตองการ ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) ทฤษฎี ERG 
(Existence-Relatedness-Growth theory (ERG) พัฒนาโดย Clayton P. Alderfer ซ่ึงเนนการทําให
เกิดความพอใจตามความตองการของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวาความตองการใดจะ
เกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได (ธนวรรธ ตั้ง
สินทรัพยศิริ. 2550:137-138) Alderfer แบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประการ ดังน้ี 
  1. ความตองการในการอยูรอด [Existence needs (E)]  เปนความตองการของบุคคล
ในระดับต่ําสุดที่ตองการการตอบสนองทางกาย เชน ตองการอาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค  

ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 
(Maslow’s need hierarchy) 

ความสําเร็จในชีวิต 
(Self-actualization) 

การยกยองหรือสถานะในสังคม 
(Esteem or status) 

ความผูกพันหรือการยอมรับ 
(Affiliation or acceptance) 

ความม่ันคงหรือความปลอดภัย 
(Security or Safety) 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 
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งานที่ทาทาย (Challenging work) 
ความสําเร็จ (Achievement) 
ความเจริญกาวหนาในงาน 
(Growth in the Job) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement) 
การยอมรับ (Recognition) 

สถานะ (Status) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal relations) 
คุณภาพของการควบคุม 

(Quality of supervision) 
นโยบายและการบริหารของบริษัท 

(Company policy and 
administration) 

สภาพการทํางาน (Working 
conditions) 

ความม่ันคงในการทํางาน (Job 
ปจ
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ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg 
(Herzberg’s two-factor theory) 
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เพ่ือใหดํารงชีวิตอยูได  ผูบริหารจึงควรตอบสนองความตองการของบุคคลดวยการใหคาตอบแทนที่
เปนธรรม เชน เงินโบนัส สวัสดิการอื่น ๆ รวมถึงความรูสึกม่ันคงปลอดภัยจากการทํางาน เชน มี
การทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
  2. ความตองการดานความสัมพันธ [Relatedness needs (R)] เปนความตองการของ
บุคคลที่จะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่อยูแวดลอม ในการทํางานผูบริหารควร
สงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ ดีตอ
บุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงาน 
เพ่ือใหสถานภาพเปนที่ยอมรับทางสังคม 
  3. ความตองการความเจริญกาวหนา [Growth needs (G)] เปนความตองการสูงสุด
ของบุคคล ไดแก ความตองการไดรับการยกยอง และตองการความสําเร็จในชีวิต ผูบริหารควร
สนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 
หรือมอบหมายใหรับผิดชอบงานในระดับสูงขึ้น อันจะเปนโอกาสที่ในการกาวไปสูความสําเร็จของ
พนักงาน 
  ความแตกตางระหวางทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer กับทฤษฎีลําดับขั้นความ
ตองการของ Maslow  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เสนอวา บุคคลจะไดรับการกระตุนโดย
ความตองการมากกวาหน่ึงระดับ  ตัวอยาง  ความตองการท่ีจะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ  (ความ
ตองการในการอยูรอด)  ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน (ความ
ตองการดานความสัมพันธ)  และเกิดความตองการการสรางสรรค  ตองการความกาวหนา (ความ
ตองการความเจริญกาวหนา) ในขณะที่ทฤษฎีของ Maslow เสนอวา บุคคลจะมีความตองการ
ตามลําดับขั้นจากระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด นอกจากน้ี Alderfer ยังคนพบวา ลําดับของความ
ตองการจะแตกตางกันในแตละบุคคลผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการดาน
ความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค (ความตองการความเจริญกาวหนา) กอนที่จะคํานึงถึงความ
ตองการทางกาย เชน ความหิว และความกระหาย (ความตองการในการอยูรอด) 
  Alderfer ยังขยายทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว โดยพิจารณาถึงวิธีการที่
บุคคลมีปฏิกิริยาตอการตอบสนองความตองการของตน ดังนี้ (1) หลักความกาวหนาในความพึง
พอใจ (Satisfaction-progressior principle)  เม่ือบุคคลสามารถตอบสนองความตองการของจนได  
ซ่ึงอธิบายถึงวิธีการท่ีบุคคลมีความกาวหนาสัมพันธกับลําดับขั้นความตองการเม่ือตอบสนองความ
ตองการในระดับต่ํากวาได  (2)  หลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression 
principle)  เม่ือบุคคลไมสามารถตอบสนองความตองการของตนได  ซ่ึงอธิบายวา  เม่ือบุคคลมี
ความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้น  เขาจะเลิกพยายาม
ตอบสนองความตองการน้ันและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับต่ํา
กวา ทฤษฎี ERG ระลึกวาความตองการของบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงได
ขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นนั้น
ไดหรือไม 
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 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องการการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืน พอใจกับการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตานโดย
สมาชิกกลุมและสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแขงขันแยงชิง บุคคลท่ีมีความ
ตองการความผูกพันสูงจะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับบุคคลในสังคม 
  2. ความตองการอํานาจ (Need for power) เปนความตองการที่มีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืน รวมถึงอํานาจในการควบคุม บุคคลมีความตองการอํานาจสูงจะตองการความเปนผูนํา ตองการ
ทํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน เปนกลุมที่แสวงหาหรือคนหาวิธีการแกปญหาที่ดีที่สุด ชอบสอนและ
ชอบพูดในที่ชุมชน ชอบการแขงขันเพ่ือใหสถานภาพสูงขึ้น และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
  3. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) เปนความตองการที่จะทําสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะมีความปรารถนา
อยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการการแขงขันและกําหนด
เปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเส่ียงแตไมใชชอบการพนัน พอใจที่จะวิเคราะห
และประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง มีการปอนกลับในการทํางาน และมี
ความปรารถนาจะทํางานใหดีกวาบุคคลอ่ืน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการคนหา
วิธีแกไขปญหาที่ดีที่สุด 
  McClelland กลาววาคนเราจะมีความตองการทั้ง 3 อยางในเวลาเดียวกันได แต
สัดสวนของความตองการน้ันจะแตกตางกันออกไป โดยความตองการสัมฤทธิ์ผล และความตองการ
ในอํานาจจะเปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางานในองคการใหประสบความสําเร็จ เพราะผูบริหารท่ีมี
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จมุงม่ันตอการทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ และความตองการในอํานาจจะทําใหผูบริหารมีอํานาจพอที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่
ยิ่งใหญอันจะเปนประโยชนแกองคการได 
  ทฤษฎีความตองการทั้ง 4 สามารถนํามาเปรียบเทียบได ดังภาพประกอบ 
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  ภาพประกอบ 5 แสดงการเปรียบเทียบทฤษฏีความตองการ 4 ทฤษฏี  
 
 ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. (2545). องคการและการจัดการ. หนา 317. 
 
 2.5 แนวความคิดของ วอน  ฮัลเลอร  บี.  กิลเมอร  (Von Haller B. Gilmer) 
  กิลเมอร  ไดสรุปองคประกอบที่เอ้ืออํานวยตอความพอใจในการทําปฏิบัติงานไว  10 
ประการ  ซ่ึงผูศึกษาไดนํามาเปนกรอบการศึกษาในครั้งน้ี  ดังน้ี  (สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถ
มานะ พฤติกรรมองคการ  ทฤษฎีและการประยุกต,  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2541 : 141) 
  1. ความม่ันคงปลอดภัย  (Security)  ไดแก ความม่ันคงทางกายภาพ รวมตลอดถึง
ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 
  2. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมี
โอกาสไดเลื่อนตําแหนงงานใหสูงขึ้นจากความรูความสามารถในการทํางาน เปนตน 
  3. บริษัทหรือสถานที่ทํางานและการจัดการ (Company & Management) ไดแก 
ความพอใจตอสถานที่ทํางาน ตลอดจนชื่อเสียงและการดําเนินงานของหนวยงานนั้น ๆ เปนตน 

ความตองการความสําเร็จใน
ชีวิต (Self actualization 

needs) 
ความตองการการยกยอง 

(Esteem needs) 
 

ความตองการทางสังคม 
(Social needs) 

 
ความตองการความปลอดภัย 

(Safety needs) 
 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 

ความตองการ 
ความเจริญกาวหนา 
(Growth needs) 

 
 

ความตองการ
ความสัมพันธ 

(Relatedness needs) 
 
 
 

ความตองการความคง
อยู 

(Existence needs) 

 
 

ปจจัยการจูงใจ 
(Motivation 

factors) 
 
 
 
 

ปจจัยอนามัย 
(Hygiene factors) 

ความตองการ
ความสําเร็จในชีวิต 

(Need for 
achievement) 

 
ความตองการอํานาจ 
(Need for power) 

 
ความตองการอยูใน
กลุม (Need for 

affiliation) 
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  4. คาจาง (Wage) สําหรับคาจางหรือรางวัลน้ันตองเปนรางวัลที่เสมอภาคสําหรับการ
ปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน โดยประกาศใหทราบโดยทั่วไป และเปนรางวัลที่สอดคลองกับเปาหมาย
ของผูปฏิบัติงาน 
  5. ลักษณะของงานที่ทํา  (Intrinsic Aspects of The Job)   ความพึงพอใจมักจะ
เกิดขึ้นเม่ือบุคคลไดทํางาน และเนื้องานมีความนาสนใจในตัวของมันเอง แตเน่ืองจากบุคคลมีความ
สนใจแตกตางกัน ดังนี้เน้ืองานซ่ึงเปนที่นาสนใจสําหรับบุคคลจึงแตกตางกันไป แตก็มีลักษณะของ
งานบางประการ อาทิ งานที่มีความเปนอิสระ งานที่ไมมีความจําเจนาเบื่อ เปนตน 
  6. การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision) มีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมี
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได การควบคุมบังคับบัญชาที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันหน่ึงที่ทําให
ยายงานและลาออกจากงาน 
  7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
  8. การติดตอสื่อสาร (Communication)  การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมาก การ
ปฏิบัติงานจะสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการวิธีการทํางานที่ดี ไมวาจะเปนการวางแผน การจัด
องคการ การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และ
การประเมินผลงาน อาจกลาวไดวา ภาระหนาที่ทางการบริหารท่ีกลาวมาจะเกิดขึ้นไมไดเลยหากไม
มีการติดตอสื่อสารเปนตัวเชื่อม 
  9. สภาพการทํางาน (Working Condition) อาทิ แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงทํางาน ซ่ึง
ตองมีความเหมาะสมกับการทํางานนั้น ๆ 
  10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทน
เม่ือออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย เปนตน 
 

3. ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 นับแตไดมีการศึกษาและวิจัยในเรื่องเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของยอรจ 
เอลตัน มาโย (Mayo, George Elton) ที่ไดทําการศึกษาวิจัยถึงผลกระทบตาง ๆ ที่มีตองานของ
พนักงานในบริษัท เวสเทอรน อิเลคทริค (Western  Electric Company) นครชิคาโก  ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ในระหวางป ค.ศ. 1924-1932  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และ คณะ 2539: 27; อางอิงจาก 
Mayo. 1933: 177-179)  ทําใหองคการตาง ๆ ไดหันมาใหความสนใจ  และความสําคัญตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางกวางขวาง  เพราะผลจากการศึกษาและวิจัยของยอรจ เอล
ตัน มาโย ทําใหทราบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน และทุกระดับมี
ผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการเปนอยางมาก และในปจจุบันไดมีผูนําเอา
แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมอยูตลอดเวลา  ไมวาจะเปน
การศึกษาวิจัยทางดานการบริหารงานบุคคลหรือพฤติกรรมของบุคคลในองคกร  เปนตน  และใน



 

 

18 

การปฏิบัติงานในองคกรทั่ว ๆ ไปในปจจุบัน  ก็ยังคงนําทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมาใชกันอยางแพรหลาย  ดังที่ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2532: 126)  ไดสรุปความสําคัญ
ของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไวดังน้ี 
 1. การรับรูในปจจัยตางๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทําให
หนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลาน้ีใหเกิดขึ้นและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ลดการ
ขาดงาน การลางาน การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 
 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนการเพ่ิมผลผลิตของบุคคล  ทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 จิตติภา  ขาวออน  (2547: 19-20) ไดกลาวถึง ความสําคัญของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไววา กระบวนการในการทํางานของบุคลากรขององคการจะมีประสิทธิภาพเพียงใดและ
ชวยใหองคการบรรลุเปาหมายไดเพียงใดนั้น ผูบริหารองคการตองสามารถเขาใจความตองการของ
บุคลากรในองคการและผสมผสานความตองการนั้นใหเขากับจุดมุงหมายขององคการใน
ขณะเดียวกันก็สามารถทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงจะทําใหเกิดความ
กระตือรือรนและปรารถนาที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ   
 ความพึงพอใจเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหคนทํางานสําเร็จ  คนที่มีความพึงพอใจจะสงผลให
งานนั้นประสบผลสําเร็จ  และไดผลดีกวาคนที่ไมมีความพึงพอใจในการทํางาน  ไมวาปจจัยน้ันจะมา
จากสาเหตุใด  ความพึงพอใจจะกอใหเกิดความรวมมือ  เกิดศรัทธาและเชื่อม่ันในองคการพรอมที่จะ
ทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดดวยความเต็มใจ  และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการที่จะตองรับผิดชอบตอความสําเร็จของงาน   
 ดวยเหตุน้ีจึงเห็นไดชัดเจนวา ความพึงพอใจเปนสิ่งสําคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมักพบ
เห็นอยูเสมอวา ผูปฏิบัติงานท่ีมีความพึงพอใจในงาน จะคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีอยู
เสมอ เปนตนวา ผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานดวยความขยันขันแข็ง ทํางานดวยความสนุกสนาน งาน
จะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น จะมีเวลาปฏิบัติงานมากขึ้น ตั้งใจทํางานดวยความกระตือรือรน แสดงถึง
ความอุตสาหะ วิริยะ ในการทํางานไปอีกยาวนาน ตรงกันขางกับผูที่ไมมีความพึงพอใจในงานที่ทํา  
จะมีสวนทําใหเกิดผลในทางตรงกันขามเชนกัน คือ การปฏิบัติงานจะเสื่อมลง งานจะดําเนินไปโดย
ไมราบรื่น ความรับผิดชอบตอผลสําเร็จของงานจะขาดไป ระดับการปฏิบัติงานจะต่ําลง การปฏิบัติ
หนาที่จะเฉื่อยชาลงทุกที เชนนี้เปนตน นอกจากน้ีผูที่ไมมีความพึงพอใจในงานมักจะขาดความภักดี
ตอองคการ และยอมผันแปรควบคูไปกับความพึงพอใจในงานที่ทําดวย 
 ดังน้ันความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการ จึงถือไดวาเปนปจจัยสําคัญที่จะ
เปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเหลาน้ันเกิดความสนใจในงานมากขึ้น  เพ่ิมความกระตือรือรนในการทํางาน
มากขึ้น การเพ่ิมผลผลิตสูงขึ้น  เกิดความเต็มใจที่จะนําความรูความสามารถของตนเองมี่มีอยูมา
สรางประโยชนใหกับองคการ  ทําใหองคการมีความเจริญและประสบความสําเร็จตามเปาหมายและ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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4. ประวัติ บริษัท สแปนช่ัน (ไทยแลนด) จํากัด 
 บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด กอตั้งคร้ังแรกภายใตชื่อ บริษัท เอเอ็มดี (ไทยแลนด) 
จํากัด ในป 2530 ดวยทุนจดทะเบียน   235  ลานบาท  ไดเร่ิมดําเนินการผลิตเม่ือป  2532  โดย
ดําเนินธุรกิจการผลิตแผงวงจรรวม (IC) ที่ใชประกอบเปนหนวยความจําประเภท NOR Flash 
Memory   
 เม่ือเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2546  บริษัทฯ ไดทําการเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท สแปนชั่น (ไทย
แลนด) จํากัด โดยการควบรวมสายงานผลิตหนวยความจํา (Memory Devices) ของบริษัท แอด
แวนซ ไมโคร ดีไอซ (เอเอ็มดี) กับบริษัท ฟูจิตสึ โดยมีสัดสวนการถือหุนของบริษัทระหวาง เอเอ็มดี 
และฟูจิสึ เปนรอยละ 60 ตอ 40 มีความอิสระในการดําเนินงานและการบริหารจัดการภายใตการ
บริหารงานของคนไทย 
 บริษัทฯ ตั้งสํานักงานอยูบนถนนแจงวัฒนะ อําเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี  ซ่ึงนับวา
เปนโรงงานผูผลิต  แผงวงจรไฟฟา (IC)  ที่ทันสมัยที่สุดแหงหน่ึงในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
และเปนโรงงานผลิตขั้นสุดทายที่ใหญที่สุดในจํานวน 4 แหงของ สแปนชั่น ในทวีปเอเชียดวย พ้ืนที่
ขนาด 215,000 ตารางฟุต อันประกอบดวยสายการผลิตประกอบและทดสอบช้ินสวนผลิตภัณฑ 
ทํางานดวยระบบอัตโนมัติรวมทั้งการควบคุมการผลิตดวยวิธีทางสถิติ (Statistical Process Control 
หรือ SPC) อีกทั้งเปนโรงงานที่มีสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่สวยงามและปลอดภัย 
 ปจจุบันมีพนักงานทั้งหมด  1,330  คน  กําลังผลิตประมาณ  624  ลานตัวตอป ผลิตภัณฑ
ของสแปนชั่น  ประกอบดวยหนวยความจําประเภท  NOR Flash Memory มีประสิทธิภาพสูงซ่ึงถูก
ใชอยางแพรหลายในอุปกรณอิเล็กทรอนิกสประเภทตาง ๆ  
 
 วิสัยทัศนของ บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด 
  นิยามใหมอุตสาหกรรม NOR Flash Memory 
  - เรากําหนดนิยามใหมกับอุตสาหกรรม NOR Flash Memory โดยมุงเนนการพัฒนา
นวัตกรรมที่จะพลิกโฉมหนาผลิตภัณฑ NOR Flash Memory ในสังคมยุคส่ือพกพาดิจิตอล 
  - เรากําหนดแนวทางเทคโนโลยี ผลิตภัณฑ สงเสริมกระบวนการธุรกิจตาง ๆ ของเรา
ใหไดผลเหนือความคาดหมายของลูกคาของเรา และนําเสนอคุณคาเพ่ิมดวยวิธีการอันแปลกใหมที่
ไมธรรมดา 
  - ผลที่ปรากฏ เราทําใหลูกคาของเราพัฒนานวัตกรรมไดรวดเร็วขึ้น มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น และกวางขวางขึ้นและรวดเร็วและเรงเวลาในการเผยแพรและจัดเตรียมชองทางสูขอมูล
ดิจิตอลไปทั่วโลก 
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คําม่ันสัญญาของ บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด 
  สแปนชั่นมุงม่ันปฏิบัติที่ไดใหคําม่ันสัญญา “เหนือล้ําดวยคุณคา” สําหรับลูกคา ผูถือ
หุน คูคาและบุคคลอ่ืนๆ ขณะที่คูแขงของเรากําลังมุงเนนที่ความเปนผูนําในเทคโนโลยีในการผลิต
หรือการครองสวนแบงตลาด แตเราเนนการสรางภาพลักษณเพ่ือองคกรดวยการเปนผูใหบริการท่ีมี
คําม่ันสัญญาตอลูกคาที่วา “เหนือล้ําดวยคุณคา” ดวยการทําใหองคกรเกิดประสิทธิภาพและนําเสนอ
การแกไขปญหาแบบครบวงจร ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จในการทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ รวมถึง
ในดานการพัฒนานวัตกรรมอยางตอเน่ืองของ NOR Flash Memory และผูเชี่ยวชาญของเรา 
 

คานิยมของ บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด 
 การเคารพใหเกียรติบุคคล (Respect for People) 
  เราเคารพใหเกียรติและศักด์ิศรี ใหความถูกตอง เที่ยงธรรมตอทุกคนทั้งในและนอก
บริษัท เราดําเนินธุรกิจอยางสรางสรรดวยจิตวิญญาณที่เปยมไปดวยความเอาใจใส เห็นอกเห็นใจ
และรวมมือ เรารับฟงและยอมรับความแตกตางทางความคิดดวยใจเปนธรรมการปฏิบัติของเราแสดง
ใหเห็นถึงความหวงใยและความใสใจตอความสนใจในดานตางๆ ของทุกคนที่เขามาสัมผัสวิถีแหงส
แปนชั่น 
 การยึดม่ันในสิ่งที่ถูกตองชอบธรรม (INTEGRITY) 
  เราดําเนินงานดวยความซื่อสัตย ม่ันคง และชอบธรรมโดยไมมีเง่ือนไข เราปฏิบัติตาม
ขอสัญญา และขอผูกพันทุกประการ เราใหคุณคาตอการกระทํา / การปฏิบัติที่มีเกียรติ ที่ยึดหลัก
จริยธรรมและที่เปนไปตามหลักการ 
 ความคิดริเริ่มสรางสรรค (INITIATIVE) 
  เราใหคุณคาตอการแกปญหาเชิงสรางสรรคและความสามารถในการบริหารจัดการ 
เราไดสิทธิในการกระทําในสิ่งที่ถูกตอง อยางอิสระโดยมิตองไดรับการบอกกลาว ภายในขอบเขต
ความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ของเรา ทั้งน้ีวัตถุประสงคหลักของเราทําใหเรามีอิสระท่ีจะ
ปฏิบัติการทาทายสิ่งที่เปนอยู และทําใหเกิดพลังขับเคลื่อนไปสูความสําเร็จ 
 ความมุงม่ันตั้งใจ (DETERMINATION) 
  เราเด็ดขาดแนวแนและม่ันคงวาเราสามารถสรางความแตกตางใหแกลูกคาได  
เรามีจิตวิญญาณที่เปยมลนไปดวยความมุงม่ันเด็ดเด่ียว ในงานที่รับผิดชอบจนทําใหเรา ฝาฟนและ
เอาชนะอุปสรรคตางๆ จนลุลวงดวยความคิดในดานดีและพลังเชิงบวก 
 ผลที่เหนือความคาดหมาย (RELEVANT RESULTS) 
  เรารูวาสิ่งใดสําคัญตอลูกคา เรามุงม่ันเอาใจใสในทุกรายละเอียด เพ่ือนนําผลลัพธที่
เหนือความคาดหวังใหแกลูกคา และเราไดเพียรพยายามสรางผลลัพธที่ไมไดกําหนดดวยตนเอง แต
กําหนดโดยลูกคาของเรา เรามุงม่ันที่จะใหเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ือง ไมนิยมการรวบรัดขาม
ขั้นตอน เรารูดีวาผลลัพธที่เกิดขึ้นเทาน้ันจะเปนตัวสะทอนถึงความเปนผูนําในอุตสาหกรรมของเรา 
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ปรัชญาการบริหารงาน  
  ปรัชญาการบริหารงานของ สแปนชั่น (ไทยแลนด)  มุงเนนและใหความสําคัญกับ
พนักงานภายใตแนวคิดในบริหารจัดการที่วา “บุคลากรเปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุดขององคกร” 
(People are our most important asset)”  โดยมีความเชื่อม่ันวาบุคลากรจะเปนปจจัยหลักที่จะ
ทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายได 
 
 โครงสรางการบริหารงาน บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด 
  บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด แบงการบริหารจัดการองคการเปน 10 ฝาย ดังน้ี 
   1. ฝายประกอบผลิตภัณฑ (Assembly Operations Department)  
   2. ฝายทดสอบตีตราและบรรจุภัณฑ (Test Mark Pack Operations Department)  
   3. ฝายสนับสนุนการผลิตและบริการ (Logistics and Services Department)  
   4. ฝายวิศวกรรมสนับสนุนการผลิตและอุตสาหการ (Facility and Industrial 
Engineering Department)  
   5. ฝายตรวจสอบคุณภาพ (Quality Department)  
   6. ฝายทรัพยากรมนุษย (Human Resources Department)  
   7. ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Department)  
   8. ฝายการเงิน (Finance Department)  
   9. ฝายจัดซ้ือ (Purchasing Department)  
   10. ฝายรักษาความปลอดภัย (Security Department)  
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 ภาพประกอบ 6 แสดงผังโครงสรางการบริหาร บริษัท สปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด 
 
 ความสําเร็จบางสวนของ บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด 
  - พ.ศ. 2535 เสนอ Single power-supply FLASH memory device  เปนครั้งแรกใน
โลก 
  - พ.ศ. 2535 นําเสนอเทคโนโลยี Negative gate erase 
  - พ.ศ. 2539 นําเสนอ 2.7V and Single Power Supply FLASH memory devices  
เปนครงแรก               
  - พ.ศ. 2540 นําเสนอเทคโนโลยี  Simultaneous read-write  
  - พ.ศ. 2540 เสนอ Good Die FLASH memory เปนครั้งแรก  
  - พ.ศ. 2541 เสนอการทํางานระบบ Zero Power  
  - พ.ศ. 2541 นําเสนอ Page mode FLASH memory device เปนครั้งแรก 
  - พ.ศ. 2542 นําเสนอ Burst mode FLASH memory device เปนครั้งแรก  
  - พ.ศ. 2543 นําเสนอ Multi-Chip Package with FLASH + SRAM in a single 
package เปนครั้งแรก 
  - พ.ศ. 2544 นําเสนอ FLASH memory device featuring a 32-bit database เปน
คร้ังแรก                
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  - พ.ศ. 2545 นําเสนอ Advance Sector Protection  
  - พ.ศ. 2545 นําเสนอเทคโนโลยี MirrotBit TM   

 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  มะลิ เผือกวิจิตร (2545: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองคกร บริษัท คิมเบอรลี่ยคลาค ประเทศไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน อยูในระดับพอใจ จากผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลา
ปฏิบัติงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
  ฉันทนา  เกตุแกว (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด พบวา พนักงานประจําสํานักงานกลางมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานประจํา
สํานักงานกลางมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน โดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือน และสวัสดิการ และดานการประเมินผลโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง 
  กรปรียา  วิจิตรภาพ (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท กรุงเทพคลังเอกสาร จํากัด และบริษัทในเครือ จํานวน 120 คน ผลการวิจัย
พบวา พนักงานสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการสังกัดฝายปฏิบัติการคลังเอกสาร 
ประสบการณทํางานอยูระหวาง 3 ถึง 5 ป ระดันการศึกษาปริญญาตรี เม่ือพิจารณาความพึงพอใจใน
การทํางานพบวา ความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความคามพึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานลักษณะงาน ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดาน
การประเมินผลงาน อยูในระดับปานกลาง 
  ธนกร จันทรแสนโรจน (2549: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด จํานวน 175 คน 
ผลการวิจัย พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับเฉยๆ เม่ือ
พิจารณาแตละปจจัยพบวา ปจจัยดานการจูงใจและปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน และปจจัยคาตอบแทน ปจจัยลักษณะงาน ปจจัย
ระยะเวลาการทํางาน และการไดรับการยอมรับนับถือ สามารถรวมทํานายความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานไดโดยสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน สวนปจจัยความกาวหนาในงาน 
สามารถรวมทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยสัมพันธกันในทิศทางตรงกันขาม 
  พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติของขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตร จํานวน 308 คน พบวา 
ขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตร มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติ งาน  ดานลักษณะงาน  ดานความรับผิดชอบในงาน  ดานเ พ่ือนรวมงาน  และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับสูง สวนดานความกาวหนาของอาชีพ ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ และดานผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
ขาราชการและลูกจางที่มีหนวยงานที่สังกัดตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตาง
กัน 
  ณัทฐา  กรีหิรัญ  (2550: บทคัดยอ)  ไดทําการศึกาาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จากกลุมตัวอยางพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายวิชาการและสานสนับสนุนวิชาการรวมทั้งสิ้น 288 คน ผลการวิจัย พบวา พนักงานสวนใหญเปน
เพศหญิง มีอายุระหวาง 25 ถึง 35 ป มีระดับการศึกษาสุงกวาปริญญาตรี  ประสบการณทํางาน
มากกวา 5 ป เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปกิบัติงานพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา ดานความ
ม่ันคงในงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล ดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบํญชา ดานลักษณะงาน มีความพึงพอใจใระดับปานกลาง 
  รุงนภา บุญธรรมวงศ (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึง
พอใจในงานของพนักงาน บริษัท ซีเมนส จํากัด พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยโดยรวมอยู
ในระดับดี และความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลดานระดับพนักงาน และอัตตราเงินเดือนที่แตกตางกัน มีความ
พึงพอใจในงานที่แตกตางกัน และปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวมโดยมี ความสัมพันธทางบวกอยูในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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 งานวิจัยตางประเทศ 
  แรนดอน (Randall, 1975: 21-A)  ไดทําการวิจัย  เร่ืองความพึงพอใจของหัวหนาใน
การปฏิบัติงานโครงการศึกษาครู  พบวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธอยางใกลชิกับความพึงพอใจ  ใน
สวนปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความไมพอใจ  โดยปจจัยจูงใจจะสงผลในดาน
ความสําเร็จของงาน  ลักษณะของงาน  การไดทํางานตามความสามารถ  ไดรับงานที่ทาทาย  และ
การยอมรับนับถือ และปจจัยค้ําจุนจะสงผลในดานนโยบาย  เพ่ือนรวมงาน  ความรูความสามารถใน
งานของผูบริหาร ความสัมพันธกับผูบริหารและเง่ือนไขของงาน 
  วาเลส (Valez, 1972: 979-A)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความพึงพอใจในองคประกอบ
ภายในองคประกอบภายนอกของงาน  โดยใชผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแหงเมืองโคลัมเบีย  
ประเทศสหรัฐอเมริกา  องคประกอบของงานภายนอก  ไดแก  สภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน  
เงินเดือน  ผลประโยชนเก้ือกูล  สถานภาพของงานการบริหาร  การควบคุม  ความม่ันคงในงาน  
นโยบายของการบริหารและสัมพันธระหวางบุคคล  สวนองคประกอบภายในของงาน  ไดแก  
ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือในผลงาน  ลักษณะงานความรับผิดชอบในงาน  และความ
เจริญกาวหนา  ผลการวิจัยพบวา  ผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจตอองคประกอบภายนอกของงาน  ไดแก
เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล  นโยบายการบริหาร  สวนองคประกอบภายในพึงพอใจนอยที่สุด 
ไดแก ความกาวหนา สวนระดับการศึกษา ตําแหนงและชวงเวลาในการปฏิบัติงาน มีสวนทําใหความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน 
  มูรและเบอรน (ชนิดา  ศรีบวรวิวัฒน, 2544: 24; อางอิงจาก Moore; & Berne. n.d.) 
ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  มีหลายปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน  ไดแก  ความรวมมือของเพ่ือนรวมงาน  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา  การติดตอสื่อสารตาง ๆ สถานภาพ  และการยอมรับนับถือ  โอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน  ความสามารถของผูรวมงาน  ความสอดคลองระหวางงานกับความสามารถ  และ
ความถนัด  ความเหมาะสมระหวางปริมาณงานในหนาที่กับความรับผิดชอบ  การอุทิศตนเพื่อ
หนวยงาน  ความยุติธรรมในหนวยงาน  และสวัสดิการของหนวยงาน 
  แวน ดีเซล (Van Dersal, 1986: 120) พบวา มีหลายปจจัยที่เอ้ืออํานวยตอความพึง
พอใจในการทํางาน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน 
สภาพการทํางาน ลักษณะของงานและโอกาสกาวหนา 
 จากงานวิจัยที่เก่ียวของ  ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาคนควาและไดนํามาอางอิงในการวิจัยคร้ังนี้  
มุงเนนศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด  
โดยอาศัย ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s  two-factor Theory)  ซ่ึงไดแบงปจจัยที่มี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานออกเปน  2  ปจจัยคือ  ปจจัยจูงใจ  (Motivation  Factors)  
และปจจัยการบํารุงรักษา (Maintenance  Factors)  ซ่ึงผูวิจัยไดพิจารณาเลือกศึกษาเฉพาะ
องคประกอบที่มีความสัมพันธกับลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) 
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จํากัด คือ ปจจัยจูงใจ  ไดแก  ดานลักษณะงาน  ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาใน
การทํางาน สวนปจจัยการบํารุงรักษา  ไดแก  ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความม่ันคงในงานและช่ือเสียง และดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ รวมถึงแนวความคิดของ วอน ฮัลเลอร บี กิลเมอร ที่ไดสรุปองคประกอบ
ที่เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางาน รวมทั้งผลงานวิจัยที่เก่ียวของมาประกอบในการทําวิจัย
คร้ังน้ี 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
  1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและการสุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานประจําของบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) 
จํากัด จํานวน 10 ฝาย โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 1,330 คน  (ที่มา : ฝายทรัพยากรมนุษย ณ วันที่ 
14 กรกฎาคม 2551)  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน  ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรของ 
ทาโร ยามาเน (Yamane. 1970: 580-581) กําหนดใหมีความเชื่อม่ันที่ 95% โดยความคลาด
เคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกิน 5% หรือ 0.05 
 สูตรการคํานวณ  ดังน้ี 
 

2)(1 eN
Nn

+
=  

 
 โดย n  แทน   จํานวนสมาชิกกลุมตัวอยาง 
  N  แทน  ขนาดของประชากร 
  e  แทน   คาความคลาดเคลื่อน 
 คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง  โดยการแทนคาในสตูร ดังน้ี 
 

)05.0330,1(1
330,1

2x
n

+
=  

     =  307.46 
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 ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจํานวน  307  คน  และผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ีเปนจํานวน  320  คน 

การเลือกกลุมตัวอยาง   
  ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางตามการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) โดยหาขนาดของกลุมตัวอยางเปนสัดสวนตามจํานวนประชากรในแตละฝาย 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวนของกลุมตัวอยางตามสัดสวนของประชากรในแตละฝาย 
 

ฝาย ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
ฝายประกอบผลิตภัณฑ 444 106 
ฝายทดสอบตตีราและบรรจภัุณฑ 624 150 
ฝายสนับสนุนการผลิตและบริการ 98 23 
ฝายวศิวกรรมสนับสนุนการผลิตและ     
อุตสาหการ   

42 10 

ฝายตรวจสอบคุณภาพ 54 12 
ฝายทรัพยากรมนุษย 19 5 
ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 25 6 
ฝายการเงิน 13 4 
ฝายจัดซ้ือ 6 2 
ฝายรักษาความปลอดภัย 5 2 

รวมจํานวนพนักงาน 1,330 320 

 
  จากน้ัน ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพนักงานตามจํานวนสัดสวนในแตละฝายที่กําหนด
ไวในตาราง 1 ตามความสะดวกของผูวิจัย 
 

2. การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
 2.1 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  เปน
เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงแบงเนื้อหาของแบบสอบถามเปน 3 สวน ดังน้ี 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  เพศ  
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดตอเดือน 
โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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  ขอที่ 1 เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal scale) 
  ขอที่ 2 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  ขอที่ 3 สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  ขอที่ 4 ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  ขอที่ 5 ตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal scale) 
  ขอที่ 6 ระยะเวลาในการทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal 
scale) 
  ขอที่ 7 รายไดตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 
  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  ผูวิจัยไดสรางแบบวัด
ความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีลัษณะเปนแบบอัตราสวน (Rating Scale) โดยดัดแปลงจาก
แนวคิดทฤษฎี 2 ปจจัยของ  Herzburg ซ่ึงแบบวัดที่สรางขึ้นน้ีครอบคลุม  8  ดานของความพึงพอใจ
ในงาน  ไดแก  ดานลักษณะงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  
ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ดานความม่ันคงในงานและช่ือเสียง  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยสรางขึ้นตามวิธีการ
สรางแบบวัดทัศนคติแบบ  Likert Scale  โดยกําหนดเกณฑในการใหคะแนนดังตอไปน้ี 
 
  กรณีเปนคําถามเชิงบวก (Positive) จะใหคะแนนดังน้ี 
                                 ระดับความคิดเห็น         คะแนน 
        เห็นดวยอยางยิ่ง       5    
        เห็นดวย        4    
        ไมแนใจ        3    
        ไมเห็นดวย        2    
               ไมเห็นดวยอยางยิ่ง                                 1     
 
  กรณีเปนคําถามเชิงลบ (Negative) จะใหคะแนนดังน้ี 
      ระดับความคิดเห็น         คะแนน 
        ไมเห็นดวยอยางยิ่ง       5    
        ไมเห็นดวย        4    
        ไมแนใจ        3    
        เห็นดวย        2    
               เห็นดวยอยางยิ่ง                                    1 
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  เม่ือรวบรวมขอมูลแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบงระดับ
ความพึงพอใจเปน 3 ระดับซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา  ดังน้ี 
 
 

Class Interval (I) = 
)(
)(

CClass
RRange  

 
  โดยที่               R แทน คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                                        C แทน จํานวนชั้น 

                                        Class Interval (I)  = 
3

15 −  

                 = 1.33 
  จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังน้ี 
    คะแนน  3.68 – 5.00   หมายถึง   ความพึงพอใจสูง 
    คะแนน  2.34 – 3.67   หมายถึง   ความพึงพอใจปานกลาง 
    คะแนน  1.00 – 2.33   หมายถึง   ความพึงพอใจต่ํา 
 
  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ือ
เสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

2.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา 
(Content Validity) และประมวลความเห็นของผูเชี่ยวชาญที่ไดรับการพิจารณามาปรับปรุง
แบบสอบถามใหเปนไปตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
 2.3 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับประชากรที่ไมใชกลุม
ตัวอยางในการวิจัยจํานวน 40 คน 

2.4 วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α -
coefficient) โดยใชสูตรของ Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึง
ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม ซ่ึงจะมีคาระหวาง 10 〈〈α  ถาα  มีคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดง
วามีความเชื่อม่ันสูง  
  ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ไดผลดังน้ี 
  คาความเชื่อม่ัน แบบสอบถามสวนที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด ในดานตางๆ ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .910 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตอไปน้ี  คือ 
  3.1 แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูล บทความ 
งานวิจัยในอดีตที่เก่ียวของ สิ่งพิมพ วารสาร หนังสือ เอกสารทางวิชาการ และขอมูลที่เผยแพรผาน
สื่อทางอินทราเน็ต 
  3.2 แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแจก
แบบสอบถาม ตามขั้นตอนตอไปน้ี   
   3.2.1 ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถาม จํานวน 320 ชุด 
   3.2.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับกลุมตัวอยาง โดยขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจาก บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด   
   3.2.3 ผูวิ จัยรวบรวมแบบสอบถามที่ ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถาม 
   3.2.4 คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติ
ตอไป 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามครบตามจํานวนกลุมตัวอยางแลว  ผูวิจัยจะ
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอน  ดังน้ี 
 การจัดกระทํา 
  1. การตรวจสอบขอมูล (Data Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม 
  2. การลงรหัส (Data Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัส 
  3. ปอนขอมูลตางๆ ลงเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือการประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร เปนเคร่ืองมือในการประมวลผล 
 การวิเคราะหขอมูล 
  1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 
   1.1 หาคารอยละ (Percentage)  สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม  สวนที่  
1  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน  
และรายไดตอเดือน  
   1.2 หาคาเฉลี่ย (Mean : x )  สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 
ไดแก ความพึงพอใจในการทํางานแตละดาน 
   1.3 หาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  สําหรับวิเคราะห
ขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่  2  ไดแก  ความพึงพอใจในการทํางานแตละดาน 
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  2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบ
สมมุติฐาน ดังน้ี 
   2.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  2  กลุม  ที่อิสระ
ตอกัน โดยใชสถิติทดสอบคา t (t-test) แบบ Independent เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอ  1 และ 3 
   2.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา  2  กลุม  
โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (One-way Analysis of Variance)     
เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 และ ขอที่ 4 ถึง 7 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีใชสถิติในการวิเคราะห  ดังน้ี 
  1. สถิติเชิงพรรณนา ไดแก 
   1.1 การหารอยละ (Percentage)  (ศิริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ. 2548: 214) เพ่ือ
ใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตรดังน้ี 
 

100×=
n
fP  

 
  เม่ือ P  แทน  คารอยละ 
   f   แทน  ความถี่ของขอมูลในแตละกลุม 
   n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
   1.2 การหาคาเฉลี่ย (Mean หรือ x )  (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545: 39) เพ่ือใช
วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2 โดยใชสูตรดังน้ี 
 

n
x

X ∑=  

 
  เม่ือ X  แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 
   ∑ x  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n     แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
   1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.)  (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2545 : 38) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2 โดยใชสูตรดังน้ี 
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  เม่ือ S.D.  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
   ∑ 2x     แทน   ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

   ( )2∑ x    แทน   ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
   n  แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  
 2. การหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(α -coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงคาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง  10 ≤≤ α   มีสูตรดังนี้ (พนิดา ซ่ือสัตยสกุลชัย.
2549: 27) 
 

ianceianceconk
ianceianceconk
var/var)1(1

var/var
−+

=α  

   
  เม่ือ α     แทน  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
   k      แทน  จํานวนคําถาม 
   iancecon var  แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวาง
คําถามตางๆ 
   iancevar  แทน  คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
 
 3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ที่ใชทดสอบสมมุติฐาน ไดแก 
  3.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  2  กลุม  ที่อิสระตอ
กัน โดยใชสถิติทดสอบคา t (Independent t-test)   (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 173) 
 

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XXt

+

−
=  

 
 

 เม่ือ t แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
  1X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

 2X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่  2 
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 2
1S  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่  1 

 2
2S  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่  2 

 n1 แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่  1 
 n2 แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่  2 
 df แทน 221 −+ nn  

  
  3.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา  2  กลุม  
โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2546: 135) 
 
ตาราง  2  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
 

แหลงของการ 
แปรปรวน 

ผลรวมกําลัง
สอง SS 

df คาประมาณของความ
แปรปรวน MS 

F 

ระหวางกลุม SSb k-1 MSb MSb/MSw 

ภายในกลุม SSw n-k MSw  
ทั้งหมด SSr n-1   

 
 

w

b

MS
MS

F =  

 โดยที่ k-1 แทน Degree of Freedom สําหรับการแปรผันระหวางกลุม dfb 
  n-k แทน Degree of Freedom สําหรับการแปรผันภายในกลุม dfw 
 เม่ือ F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณา  F-distribution 
  MSb แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
  MSw แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
  MSb = SSb/(k-1) 
  MSw = SSw/(n-k) 
  SSb แทน ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม 
  SSw แทน ผลบวกกําลังสองภายในกลุม 
  k แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
  n แทน จํานวนกลุมตวัอยางทั้งหมด 
  dfb แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
  dfw แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 
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 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงทําการทดสอบเปนรายคูที่ระดับ
นัยสําคัญ 05.0=α   หรือระดับความเชื่อม่ัน  95%  จะใชวิธี Least-Significant Difference (LSD) 
เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยางเพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชสูตรดังนี้ 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 

 เม่ือ n1  ≠  n2 LSD = ⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
+

−−
21

;
2

1

11
nn

MSEt
knα  

 

 ถา n1  = n2 LSD = 
1

;
2

1

2
n

MSEt
kn−−

α  

 โดยที่ dfw = n-k 
  LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยางกลุมที่ i 
และ j 
  MSE แทน คา Mean square error (MSw) 
  k แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
  n แทน จํานวนกลุมตวัอยางทั้งหมด 
  α  แทน คาความคลาดเคลื่อน 
  ni แทน จํานวนตวัอยางในกลุมที่ i 
  nj แทน จํานวนตวัอยางในกลุมที่ j 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น (ไทย
แลนด) จํากัด ในการวิเคราะหและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยได
กําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี  

  

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและ
อักษรยอตางๆ ในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 n   แทน จํานวนพนักงาน 
 Χ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
  S.D.  แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
 F-Ratio แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-Distribution 
 Sig.           แทน ความนาจะเปนสําหรับการบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ(Probability) 
 SS  แทน  ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
 MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนนเฉลีย่ (Mean of Squares) 
 df  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of Freedom)  
 LSD       แทน      Least Significant Difference 
 *  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 H0                          แทน     สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis)  
 H1               แทน     สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน  
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม ไดแกเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดตอเดือน 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท  สแปนชั่น 
(ไทยแลนด) จํากัด  
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 



 

 

37 

 สวนที่ 4 การรวบรวมขอเสนอแนะจากพนักงานผูตอบแบบสอบถามปลายเปด 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดตอ
เดือน โดยแจกแจงความถี่ และคารอยละ ดังน้ี  
 
ตาราง 3 แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม   
 

 

ขอมูลสวนบคุคลของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 156   48.75 
หญิง 164   51.25 

รวม 320 100.00 
2. อายุ   

ต่ํากวา 25 ป   59   18.40 
26 – 30 ป   98   30.60 
31 – 35 ป   80   25.00 
36 – 40 ป   62   19.40 
40 ปขึ้นไป*   21     6.60 

รวม 320 100.00 
3. สถานภาพสมรส   

โสด/แยกกันอยู 148   46.25 
สมรส/อยูดวยกัน 172   53.75 

รวม 320 100.00 
4. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 208   65.00 
ปริญญาตรี 78   24.40 
สูงกวาปริญญาตร ี 34  10.60 

รวม 320 100.00 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบคุคลของพนกังานผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
5. ตําแหนงงาน   

พนักงานระดับบริหาร 55   17.20 
พนักงานระดับปฏิบตัิการ 103   32.20 
พนักงาน Operator 162   50.60 

รวม 320 100.00 
6. ระยะเวลาการทํางานที่บริษัท   

ไมเกิน 3 ป 74   23.10 
ตั้งแต 3 ป แตไมเกิน 5 ป 63   19.60 
ตั้งแต 5 ป แตไมเกิน 10 ป 45   14.10 
ตั้งแต 10 ป แตไมเกิน 15 ป 78   24.40 
ตั้งแต 15 ปขึน้ไป 60   18.80 

รวม 320 100.00 
7. รายไดตอเดือน   

ไมเกิน 10,000 บาท 80   25.00 
10,001 – 20,000 บาท 110   34.38 
20,001 – 30,000 บาท 56   17.52 
30,001 – 40,000 บาท 41   12.80 
มากกวา 40,000 บาท 33   10.30 

รวม  320 100.00 
 

* เน่ืองจากจํานวนรอยละของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม ชวงอายุ 40 ปขึ้นไปมีเพียงรอยละ 6.60  
ผูวิจัยจึงนํามารวมกับชวงอายุ 36 – 40 ป เปนชวงอายุ 36 ปขึ้นไปคดิเปนรอยละ 26  

 

 จากตาราง 3 ขอมูลทั่วไปของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ 
จํานวน 320 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี  
  เพศ  พนักงานผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 
51.25 และเปนเพศชาย จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 48.75 ตามลําดับ 
  อายุ พนักงานผูตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีอายุระหวาง 26 – 30 ป จํานวน 98 คน 
คิดเปนรอยละ 30.60 เปนอันดับหน่ึง และรองลงมาคือผูที่มีอายุ 36 ปขึ้นไป จํานวน 83 คน คิดเปน
รอยละ 26.00 ผูที่มีอายุระหวาง 31 – 35 ป จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 25.00 และผูที่มีอายุต่ํา
กวา 25 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 18.40 ตามลําดับ 
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 สถานภาพสมรส พนักงานผูตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มี
จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 53.75 เปนอันดับหน่ึง และเปนผูที่มีสถานภาพโสด/แยกกันอยู มี
จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 46.25 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา  พนักงานผูตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญา
ตรี มีจํานวน 208 คน คิดเปนรอยละ 65.00 เปนอันดับหน่ึง รองลงมาคือผูที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 24.40 และผูที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มี
จํานวน 34คน คิดเปนรอยละ 10.60 ตามลําดับ 
 ตําแหนงงาน พนักงานผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงาน Operator จํานวน 162 คน คิด
เปนรอยละ 50.60 เปนอันดับหน่ึง รองลงมาคือพนักงานระดับปฏิบัติการ มีจํานวน 103 คน คิดเปน
รอยละ 32.20 และพนักงานระดับบริหาร มีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 17.20 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาการทํางานที่บริษัท พนักงานผูตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตั้งแต 10 ป แตไมเกิน 15 ป มีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 24.40 เปนอันดับหน่ึง 
รองลงมาคือ ผูที่มีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 3 ป มีจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 23.10 ผูที่มี
ระยะเวลาการทํางานตั้งแต 3 ป แตไมเกิน 5 ป มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 19.60 ผูที่มี
ระยะเวลาการทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 18.80 และผูที่มีระยะเวลา
การทํางานตั้งแต 5 ป แตไมเกิน 10 ป มีจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 14.10 ตามลําดับ 
 รายไดตอเดือน พนักงานผูตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีรายไดระหวาง 10,001 – 20,000 
บาท มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 34.38 เปนอันดับหน่ึง รองลงมาคือ ผูที่มีรายไดไมเกิน 
10,000 บาท มีจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 25.00 ผูที่มีรายไดระหวาง 20,001 – 30,000 บาท มี
จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 17.52 ผูที่มีรายไดระหวาง 30,001 – 40,000 บาท มีจํานวน 41 คน 
คิดเปนรอยละ 12.80 ผูที่มีรายไดมากกวา 40,000 บาท มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 10.30 
ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 
สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด ในดานลักษณะงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนา
ในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
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ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  
     บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด  
 

ความพึงพอใจในการทํางาน Χ  S.D. 
ระดับความพึง

พอใจ 

ดานลักษณะงาน    
1. ลักษณะงานที่ทานทําอยูขณะน้ีตรงกับความรู    
    ความสามารถของทาน 

3.67 .831 ปานกลาง 

2. ทานมีโอกาสคิดริเริ่มวิธกีารทํางานเพ่ือพัฒนางาน 
และหนวยงานของทาน 

3.84 .632 สูง 

3. งานที่ทานทําอยูมีปริมาณมากเกินไปเม่ือเทียบกับ 
    หนวยงานอ่ืนที่มีลักษณะใกลเคียงกัน* 

2.49 .842 ปานกลาง 

4. งานที่ทานทําอยูในปจจุบันเปนงานทีท่าทายความ 
    สามารถ 

3.53 .953 ปานกลาง 

5. ทานรูสึกวางานที่ทําอยูนาเบื่อหนาย 3.07 .830 ปานกลาง 
ดานลักษณะงานโดยรวม 3.32 .568 ปานกลาง 

ดานการยอมรับนับถือ    
6. เพ่ือนรวมงานเห็นวาทานมีความสามารถในการ 
    ปฏิบัติงานและเปนบุคคลสําคัญคนหน่ึงที่จะทําให 
    การดําเนินงานตางๆ ของหนวยงานสําเร็จลุลวง 

3.74 .602 สูง 

7. ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการ  
    ทํางานในหนวยงานอยางเต็มที ่

3.71 .747 สูง 

8. ผูบังคับบญัชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ให  
   ทานปฏิบัต ิ

3.63 .777 ปานกลาง 

9. ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถือจาก   
    ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

3.73 .654 สูง 

ดานการยอมรับนับถือโดยรวม 3.70 .542 สูง 
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน    
10. ระบบการพิจารณาการเลื่อนตําแหนงของบริษัทฯ 
     มีความเหมาะสมและเปนธรรม 

3.12 .903 ปานกลาง 

11. ผูบังคับบญัชาของทานสนับสนุนทานในการเลื่อน 
  ตําแหนงเม่ือมีโอกาส 

3.32 .864 ปานกลาง 
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ตาราง 4 (ตอ) 
   

ความพึงพอใจในการทํางาน Χ  S.D. 
ระดับความพึง

พอใจ 

ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน    
12. ทานรูสึกวาการไดเลื่อนตําแหนงของทานเปนสิ่งที่  
     เปนไปไดยากเม่ือเทียบกับแผนกอ่ืนๆ* 

2.31 .913 ต่ํา 

13. ทานมีโอกาสเขารวมอบรมสัมมนาเพื่อเพ่ิมความรู 
     ความสามารถของทาน 

3.48 .923 ปานกลาง 

14. ทานรูสึกวางานที่ทําอยูไมเปดโอกาสใหทาน 
     กาวหนาเม่ือเทียบกับแผนกอ่ืนๆ* 

2.85 .984 ปานกลาง 

ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานโดยรวม 3.07 .613 ปานกลาง 
ดานนโยบายในการบริหาร    
15. บริษัทฯ มีนโยบายที่แนนอนและมีแนวทางปฏิบตั ิ
     ที่ชัดเจน 

3.65 .828 ปานกลาง 

16. นโยบายของบริษัททานสามารถนําไปปฏิบตัิไดจริง 3.66 .712 ปานกลาง 
17. บริษัทฯ มีการประชาสมัพันธเพ่ือชี้แจงนโยบาย 
     และเหตุผลเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที ่
     เกิดขึ้นในบริษัทฯ อยูเสมอ 

3.79 .756 สูง 

ดานนโยบายในการบริหารโดยรวม 3.70 .659 สูง 
ดานความสมัพันธระหวางบุคคล    
18. ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี 4.15 .497 สูง 
19. เพ่ือนรวมงานของทานตางใหความรวมมือในการ 
     ทํางานและมีการประสานงานกันเปนอยางดี 

3.94 .613 สูง 

20. ทานมีความไมสบายใจในการทํางานรวมกับเพ่ือน 
     รวมงานบางคน* 

2.91  1.028 ปานกลาง 

21. แมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางทานกับ 
     เพ่ือนรวมงาน แตในทายสุดก็จะมีการประสาน 
     ประโยชนรวมกันและเขาใจกันดวยดี 

3.89 .656 สูง 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม 3.72 .457 สูง 
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ตาราง 4 (ตอ) 
   

ความพึงพอใจในการทํางาน Χ  S.D. 
ระดับความพึง

พอใจ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน    
22. ในหนวยงานของทานมีเคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณใน 
     การทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม 

3.72 .879 สูง 

23. บรรยากาศโดยทั่วไปของสถานที่ทํางานสงเสริม 
      การทํางานของทาน 

3.84 .822 สูง 

24. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เชน แสงสวาง  
     อุณหภูมิ ความสงบ เสยีง การระบายอากาศ 
     เหมาะสม และสงเสริมการทํางาน 

3.80 .930 สูง 

25. อาคาร สถานที่ และพ้ืนที่ที่ทานทํางานมีความ 
     ม่ันคงและปลอดภัย 

4.12 .685 สงู 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม 3.87 .658 สูง 
ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง    
26. ทานมีความพอใจกับความมั่นคงของบริษัทฯ ใน 
      ปจจุบัน 

3.39 .804 ปานกลาง 

27. ทานไมกระตือรือรนหางานใหม เพราะงานที่ทําอยู 
     ดีอยูแลว 

3.39 .924 ปานกลาง 

28. ทานมีความรูสึกผูกพันกับบริษทัฯ มากขึ้นเรื่อยๆ 3.52 .871 ปานกลาง 
29. อนาคตในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยูมี 
     ความแนนอน 

3.16 .761 ปานกลาง 

ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียงโดยรวม 3.37 .702 ปานกลาง 
ดานผลตอบแทนและสวสัดิการ    
30. คาตอบแทนโดยรวมทีไ่ดรับเหมาะสมกับปริมาณ 
     งานที่ทานรับผิดชอบอยู 

3.38 .874 ปานกลาง 

31. คาตอบแทนโดยรวมทีท่านไดรับเหมาะสมกับ 
     ความรูความสามารถของทาน 

3.35 .843 ปานกลาง 

32. สวัสดิการโดยรวมของบริษัทฯ เทียบเทากับองคกร 
      อ่ืนๆ ที่ดําเนินธุรกิจประเภทเดียวกัน 

3.25 .874 ปานกลาง 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน Χ  S.D. 
ระดับความพึง

พอใจ 
33. ทานคาดวาไดรับเงินคาตอบแทนมากกวาปจจุบัน 
     ถาหากทานไปทํางานที่บริษทัอ่ืนในตําแหนงงานที่ 
     มีลักษณะงานเหมือนหรือใกลเคียงกบังานที่ทาน 
     ทํางานอยูในปจจุบัน* 

2.67 .710 ปานกลาง 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 3.16 .629 ปานกลาง 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 3.48 .411 ปานกลาง 

  

*เปนคําถามเชิงลบ 
 

 จากตาราง 4 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด พบวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีระดับความพึง
พอใจอยูในระดับปานกลาง เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานโดยรวม มีระดับความพึงพอใจ อยูในระดับ
ปานกลาง โดยขอที่มีความพึงพอใจดานลักษณะงานอยูในระดับสูง คือ ทานมีโอกาสคิดริเริ่มวิธีการ
ทํางานเพ่ือพัฒนางานและหนวยงานของทาน สวนขอที่มีความพึงพอใจดานลักษณะงานอยูในระดับ
ปานกลาง คือ ลักษณะงานที่ทานทําอยูขณะน้ีตรงกับความรูความสามารถของทาน งานที่ทานทําอยู
ในปจจุบันเปนงานที่ทาทายความสามารถ ทานรูสึกวางานที่ทําอยูนาเบื่อหนาย และงานที่ทานทําอยู
มีปริมาณมากเกินไปเม่ือเทียบกับหนวยงานอ่ืนที่มีลักษณะใกลเคียงกัน  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือโดยรวม มีระดับความพึงพอใจอยูใน
ระดับสูง โดยขอที่มีความพึงพอใจดานการยอมรับนับถือในระดับสูง คือ เพ่ือนรวมงานเห็นวาทานมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานและเปนบุคคลสําคัญคนหน่ึงที่จะทําใหการดําเนินงานตางๆ ของ
หนวยงานสําเร็จลุลวง ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และ
ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานในหนวยงานอยางเต็มที่ สวนขอที่มีความ
พึงพอใจดานการยอมรับนับถืออยูในระดับปานกลาง คือ ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงาน
พิเศษอ่ืนๆ ใหทานปฏิบัติ  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานโดยรวม มีระดับความ
พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดยขอที่มีความพึงพอใจดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานใน
ระดับปานกลาง คือ ระบบการพิจารณาการเล่ือนตําแหนงของบริษัทฯ มีความเหมาะสมและเปน
ธรรม  ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนทานในการเลื่อนตําแหนงเม่ือมีโอกาส  ทานมีโอกาสเขารวม
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อบรมสัมนาเพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถของทาน  และทานรูสึกวางานที่ทําอยูไมเปดโอกาสใหทาน
กาวหนาเม่ือเทียบกับแผนกอ่ืนๆ สวนขอที่มีความพึงพอใจดานความพึงพอใจในดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางานในระดับต่ํา คือ ทานรูสึกวาไดเลื่อนตําแหนงของทานเปนสิ่งที่เปนไปได
ยากเม่ือเทียบกับแผนกอ่ืนๆ  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานโยบายในการบริหารโดยรวม มีระดับความพึงพอใจอยูใน
ระดับสูง โดยขอที่มีความพึงพอใจดานโยบายในการบริหารอยูในระดับสูง คือ บริษัทฯ มีการ
ประชาสัมพันธเพ่ือชี้แจงนโยบายและเหตุผลิตเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นในบริษัทฯอยู
เสมอ สวนขอที่มีความพึงพอใจดานโยบายในการบริหารอยูในระดับปานกลาง คือ นโยบายของ
บริษัทฯ ทานสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง และบริษัทฯ มีนโยบายที่แนนอนและมีแนวทางปฏิบัติที่
ชัดเจน  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม มีระดับความพึง
พอใจอยูในระดับสูง โดยขอที่มีความพึงพอใจดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยูในระดับสูง คือ 
ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี เพ่ือนรวมงานของทานตางใหความรวมมือในการทํางานและ
มีการประสานงานกันเปนอยางดีแมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางทานกับเพ่ือนรวมงานแตใน
ทายสุดก็จะมีการประสานประโยชนรวมกันและเขาใจกันดวยดี สวนขอที่มีความพึงพอใจดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลอยูในระดับปานกลาง คือ ทานมีความไมสบายใจในการทํางานรวมกับ
เพ่ือนรวมงานบางคน  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม มีระดับความพึง
พอใจอยูในระดับสูง โดยมีความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับสูงทุกขอ คือ 
อาคาร สถานที่ และพ้ืนที่ที่ทานทํางานมีความม่ันคงและปลอดภัย บรรยากาศโดยทั่วไปของสถานที่
ทํางานสงเสริมการทํางานของทาน สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ความสงบ 
เสียง การระบายอากาศเหมาะสม และสงเสริมการทํางาน ในหนวยงานของทานมีเคร่ืองมือ วัสดุ 
อุปกรณในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียงโดยรวม มีระดับความพึง
พอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียงอยูใน
ระดับปานกลางทุกขอ คือ ทานมีความรูสึกผูกพันกับบริษัทฯมากขึ้นเรื่อยๆ ทานมีความพอใจกับ
ความม่ันคงของบริษัทฯในปจจุบัน ทานไมกระตือรือรนหางานใหมเพราะงานที่ทําอยูดีอยูแลว และ
อนาคตในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยูในความแนนอน  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม มีระดับความพึงพอใจ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจดานผลตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปาน
กลางทุกขอ คือ คาตอบแทนโดยรวมที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบอยู 
คาตอบแทนโดยรวมที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน สวัสดิการโดยรวมของ
บริษัทฯเทียบเทากับองคกรอ่ืนๆที่ ดําเนินธุรกิจประเภทเดียวกัน และทานคาดวาไดรับเงิน
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คาตอบแทนมากกวาปจจุบันถาหากทานไปทํางานที่บริษัทอ่ืนในตําแหนงงานที่มีลักษณะงานเหมือน
หรือใกลเคียงกับงานที่ทานทํางานอยูในปจจุบัน 
 
สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
  H0 : พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานเพศที่มีตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาจากกลุมมตัวอยางที่เปนอิสระตอกัน 
(Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงในตาราง 5 
 
ตาราง 5 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตาม   
     เพศ 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน เพศ t-test for Equality of Means 

   Χ  S.D. t df Sig. 

ชาย 3.37 0.557 1.656 318 .099 
ดานลักษณะงาน 

หญิง 3.26 0.575    

ชาย 3.75 0.528 1.590 318 .113 
ดานการยอมรับนับถือ 

หญิง 3.66 0.553    

ชาย 3.06 0.603 1.308 318 .192 ดานโอกาสความกาวหนาใน
การทํางาน 
 หญิง 2.97 0.622    

ชาย 3.74 0.437 .707 318 .480 ดานความสัมพันธระหวาง 
บุคคล 
 หญิง 3.70 0.475    
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ตารางที่ 5 (ตอ) 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Sample t-test พบวา 
 ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ .576 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศที่
ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานการยอมรับ
นับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียงและดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการมีคา Sig. เทากับ .099, .113, .192, .257, .480, .579, .876 และ .944 
ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

ความพึงพอใจในการทํางาน เพศ t-test for Equality of Means 

   Χ  S.D. t df Sig. 

ชาย 3.66 0.671 -1.135 318 .257 ดานนโยบายในการบริหาร 
 หญิง 3.74 0.646    

ชาย 3.85 0.662 -.556 318 .579 ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน หญิง 3.89 0.656    

ชาย 3.36 0.733 -.156 318 .876 ดานความม่ันคงในงานและ
ชื่อเสียง หญิง 3.72 0.673    

ชาย 3.16 0.619 0.707 318 0.944 ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ หญิง 3.16 0.641    

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

ชาย 3.50 0.397 0.560 318 0.576 

 หญิง 3.47 0.425    
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หมายความวา พนักงานที่มีเพศที่ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานการ
ยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง 
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 % ทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวามี
คาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะตองทําการปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ดังแสดงในตาราง 6 
 

ตาราง 6 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตาม      
     อายุ 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ดานลักษณะงาน   ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    3 
316 

.815 
102.009 

.272 

.323 
.841 

 
.472 

 
 รวม 319 102.824    
ดานการยอมรับนับถือ   ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
    3 
316 

4.432 
89.325 

 1.477 
 .283 

5.227** 
 

.002 
 

 รวม 319 93.758    
ดานโอกาสความกาวหนาใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    3 
316 

.789 
119.240 

.263 

.377 
.697 

 
.554 

 
 รวม 319 120.029    
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ดานนโยบายในการบริหาร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    3 
316 

.017 
138.558 

.006 

.438 
.013 

 
.998 

 
 รวม 319 138.575    
ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

   3 
316 

.983 
65.514 

.328 

.207 
1.580 .194 

 รวม 319 66.497    
ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    3 
316 

5.762 
132.475 

1.921 
.419 

4.582** 
 

.004 
 

 รวม 319 138.237    
ดานความม่ันคงในงานและ
ชื่อเสียง 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    3 
316 

2.066 
154.531 

.689 

.489 
1.408 

 
.240 

 
 รวม 319 156.597    
ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    3 
316 

1.925 
124.587 

.642 

.393 
1.631 

 
.182 

 
 รวม 319 126.212    

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม   

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    3 
316 

.817 
52.920 

.272 

.167 
1.626 

 
.183 

 

 รวม 319 53.737    
 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance: One-Way ANOVA) พบวา  
 ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ .183 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน 
มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน  
 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน มีคา Sig. 
เทากับ .472 ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ .554 ดานนโยบายในการ
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บริหาร มีคา Sig. เทากับ .998 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีคา Sig. เทากับ .194 ดานความ
ม่ันคงในงานและชื่อเสียง มีคา Sig. เทากับ .240 และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา Sig. 
เทากับ .182 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
ดานลักษณะงาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ไมแตกตางกัน 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีคา Sig. เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา .01 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 7 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ .004 ซ่ึง
นอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีผลความพึงพอใจในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผล
การวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 8  
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ตาราง 7 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของอายุที่แตกตางกันกับความพึงพอใจในการ 
     ทํางานดานการยอมรับนับถือ จําแนกตามอายุ 
 

อายุ  
ต่ํากวา 
25 ป 

26 – 30 ป 31 – 35 ป 
มากกวา 

36 ป 
 Χ  3.47 3.77 3.69 3.81 

ต่ํากวา 25 ป 3.47 - -.30** -.22* -.34** 
   (.001) (.019) (.008) 

26 – 30 ป 3.77  - .08 -.04 
    (.329) (.679) 

31 – 35 ป 3.69   - -.12 
     (.636) 

มากกวา36 ป 3.81    - 

      
 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป กับพนักงานที่มีอายุ 
26 - 30 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 
25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26 - 30 ป โดยพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป มีความ
พึงพอใจในการทํางานในดานการยอมรับนับถือ นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26 - 30 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.30  
 พนักงานที่ มีอายุต่ํากวา 25 ป กับพนักงานที่ มีอายุ 31 - 35 ป พบวา มีคา Sig. 
เทากับ .019 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีอายุ 31 - 35 ป โดยพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในดาน
การยอมรับนับถือ นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 31 - 35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.22  
 พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป กับพนักงานที่มีอายุมากกวา 36 ป พบวา มีคา Sig. 
เทากับ .008 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีอายุมากกวา 36 ป โดยพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป มีความพึงพอใจในการทํางานใน
ดานการยอมรับนับถือ นอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 36 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.34  
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 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
 

ตาราง 8 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของอายุที่แตกตางกันกับความพึงพอใจในการ 
     ทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จําแนกตามอายุ 
 

อายุ 
 

ต่ํากวา 
25 ป 

26 – 30 ป 31 – 35 ป 
มากกวา 

36 ป 
 Χ  3.83 3.89 3.68 4.05 

ต่ํากวา 25 ป 3.83 - -.06 .15 -.22* 

   (.637) (.168) (.047) 

26 – 30 ป 3.89  - .21* -.13 

    (.037) (.187) 

31 – 35 ป 3.68   - -.37** 

     (.000) 

มากกวา36 ป 4.05    - 

      

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป กับพนักงานที่มีอายุ
มากกวา 36 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ .047 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุต่ํา
กวา 25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 36 ป โดยพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป 
มีความพึงพอใจในการทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 
36 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.22  
 พนักงานที่มีอายุ 26 - 30 ป กับพนักงานที่มีอายุ 31 - 35 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ .037 
ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26 - 30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 
31 - 35 ป โดยพนักงานที่มีอายุ 26 - 30 ป มีความพึงพอใจในการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุ 31 - 35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .21 
 พนักงานที่มีอายุ 31 - 35 ป กับพนักงานที่มีอายุมากกวา 36 ป พบวา มีคา Sig. 
เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ31 - 35 ป แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีอายุ 36 - 40 ป โดยพนักงานที่มีอายุ 31 - 35 ป มีความพึงพอใจในการทํางาน ในดาน
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สภาพแวดลอมในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 36 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.37  
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
 
สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันที่มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
  H0 : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาจากกลุมมตัวอยางที่เปนอิสระตอกัน 
(Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 ดังแสดงในตาราง 9 
 
ตาราง 9 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตาม     
     สถานภาพสมรส 
 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
สถานภาพ
สมรส 

t-test for Equality of Means 

   Χ  S.D. t df Sig. 

โสด/ 
แยกกันอยู 

3.29 .593 -.800 318 .424 
ดานลักษณะงาน 

สมรส/ 
อยูดวยกัน 

3.34 .546    

โสด/ 
แยกกันอยู 

3.71 .538 .118 318 .906 
ดานการยอมรับนับถือ 

สมรส/ 
อยูดวยกัน 

3.70 .547    

โสด/ 
แยกกันอยู 

3.05 .623 .823 318 .411 
ดานโอกาสความกาวหนาใน
การทํางาน สมรส/ 

อยูดวยกัน 
2.99 .606    
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

 
 
 
  

ความพึงพอใจในการทํางาน 
สถานภาพ
สมรส 

t-test for Equality of Means 

   Χ  S.D. t df Sig. 

โสด/ 
แยกกันอยู 

3.65 .663 -1.316 318 .189 
ดานนโยบายในการบริหาร 
 สมรส/ 

อยูดวยกัน 
3.75 .655    

โสด/ 
แยกกันอยู 

3.74 .487 0.469 318 .639 
ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล สมรส/ 

อยูดวยกัน 
3.71 .430    

โสด/ 
แยกกันอยู 

3.91 .618 1.095 318 .275 
ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน สมรส/ 

อยูดวยกัน 
3.83 .691    

โสด/ 
แยกกันอยู 

3.35 .689 -0.368 317 .713 
ดานความม่ันคงในงานและ
ชื่อเสียง สมรส/ 

อยูดวยกัน 
3.38 .714    

โสด/ 
แยกกันอยู 

3.11 .636 -1.486 318 .138 
ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ สมรส/ 

อยูดวยกัน 
3.21 .621    

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

โสด/ 
แยกกันอยู 

3.48 .412 -.275 318 .783 

 
สมรส/ 

อยูดวยกัน 
3.49 .411    
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 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Independent Sample t-test พบวา 
 ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ .783 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส ที่ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานการยอมรับ
นับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียงและดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการมีคา Sig. เทากับ .424, .906, .411, .189, .639, .275, .713 และ .138 
ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน 
ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง 
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 
สมมติฐานขอที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันที่มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 

     
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 % ทดสอบสมมติฐาน ซ่ึง
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวามี
คาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะตองทําการปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ดังแสดงในตาราง 10  
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ตาราง 10 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตาม  
     ระดับการศึกษา 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ดานลักษณะงาน   ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

.152 
102.672 

.076 

.324 
.234 

 
.792 

 
 รวม 319 102.824    
ดานการยอมรับนับถือ   ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
    2 
317 

3.500 
90.257 

1.750 
  .285 

6.147** 
 

.002 
 

 รวม 319 93.758    
ดานโอกาสความกาวหนาใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

2.327 
117.702 

 1.164 
   .371 

3.134 
 

.051 
 

 รวม 319 120.029    
ดานนโยบายในการบริหาร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
    2 
317 

.808 
137.767 

.404 

.435 
.929 

 
.396 

 
 รวม 319 138.575    
ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

   6.287 
131.950 

3.144 
 .416 

1.260 .285 

 รวม 319 138.238    
ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

6.287 
131.950 

3.144 
.416 

7.553** 
 

.001 
 

 รวม 319 138.238    
ดานความม่ันคงในงานและ
ชื่อเสียง 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

   .858 
150.946 

.429 

.476 
.901 .431 

 รวม 319 151.804    
ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

   .665 
122.230 

.332 

.385 
.863 .562 

 รวม 319 122.895    
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม   

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

.121 
53.616 

.060 

.169 
.356 

 
.700 

 

 รวม 319 53.737    

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One-way ANOVA) พบวา  
 ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีคา Sig. เทากับ .700 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงาน มีคา Sig. 
เทากับ .792 ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานมีคา Sig. เทากับ .051 ดานนโยบายในการ
บริหาร มีคา Sig. เทากับ .396 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีคา Sig. เทากับ .285 ดานความ
ม่ันคงในงานและชื่อเสียง มีคา Sig. เทากับ .431 และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา Sig. 
เทากับ .562 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจใน
การทํางานดานลักษณะงาน ดานนโยบายในการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความ
ม่ันคงในงานและชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ไมแตกตางกัน 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีคา Sig. เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา .01 
หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับ
ถือแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีการทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตารางที่ 11 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีคา Sig. เทากับ .001 ซ่ึง
นอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นผูวิจัยจึงนําผล
การวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีการทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตารางที่ 12 
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ตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการศึกษาที่แตกตางกันกับ ความพึง 
     พอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
 

ต่ํากวา 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตร ี

 Χ  3.65 3.81 4.07 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.65 - -.16* -.42** 
   (.021) (.004) 

ปริญญาตรี 3.81  - -.26 
    (.090) 

สูงกวาปริญญาตรี 4.07    
     

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี กับ
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี พบวา มีคา Sig. เทากับ .021 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความ
วา พนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวา ปริญญาตรีแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวา ปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการทํางานใน
ดานการยอมรับนับถือ นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.16  
 พนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวา
ปริญญาตรี พบวา มีคา Sig. เทากับ .004 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรีแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี โดย
พนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการทํางานในดานการยอมรับนับ
ถือ นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.42 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการศึกษาที่แตกตางกันกับ ความพึง 
     พอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
 

ต่ํากวา 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตร ี

 Χ  3.78 4.05 4.27 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.78 - -.27** -.49** 
   (.000) (.006) 

ปริญญาตรี 4.05  - -.22 
    (.286) 

สูงกวาปริญญาตรี 4.27    
     

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี กับ
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา 
พนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการทํางานในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ   -.27  
 พนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวา
ปริญญาตรี พบวา มีคา Sig. เทากับ .006 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรีแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี โดย
พนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.49 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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สมมติฐานขอที่ 5 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 

 
    สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 % ทดสอบสมมติฐาน ซ่ึง
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวามี
คาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะตองทําการปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ดังแสดงในตาราง 13  

 
ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางาน จําแนก 
     ตามตําแหนงงาน 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ดานลักษณะงาน   ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

2.414 
100.410 

1.207 
.317 

3.810* 
 

.023 
 

 รวม 319 102.824    
ดานการยอมรับนับถือ   ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
    2 
317 

8.152 
85.605 

 4.076 
 .270 

15.094** 
 

.000 
 

 รวม 319 93.758    
ดานโอกาสความกาวหนาใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

8.664 
111.365 

4.332 
 .351 

12.331** 
 

.000 
 

 รวม 319 120.029    
ดานนโยบายในการบริหาร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
    2 
317 

.648 
129.914 

.324 
 .410 

.744 
 

.476 
 

 รวม 319 138.575    
ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

 1.504 
64.993 

.752 

.205 
3.668* .027 

 รวม 319 66.497    
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

8.323 
129.914 

4.162 
 .410 

10.155** 
 

.000 
 

 รวม 319 138.238    
ดานความม่ันคงในงานและ
ชื่อเสียง 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

2.973 
153.611 

1.486 
.486 

3.057* .048 

 รวม 319 156.583    
ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

2.050 
124.161 

1.025 
.392 

2.617 .075 

 รวม 319 126.212    

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    2 
317 

2.089 
51.648 

1.044 
  .163 

6.410** 
 

.002 
 

 รวม 319 53.737    
 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance: One-way ANOVA) พบวา  
 ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีคา Sig. เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงาน
ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ
สถิติ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 
14 
 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร มีคา 
Sig. เทากับ .476 และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .075 ซ่ึงมากกวา .05 
หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน ดานนโยบายในการ
บริหาร และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ไมแตกตางกัน 
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 ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานมีคา Sig. เทากับ .023 ซ่ึงนอยกวา .05 
หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 15 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 
หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 16 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานมีคา  Sig. 
เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจใน
การทํางานดานลักษณะงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผล
การวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 17 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีคา Sig. เทากับ .027 ซ่ึง
นอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ลักษณะงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 18 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึง
นอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ลักษณะงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 19 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียงมีคา Sig. เทากับ .048 ซ่ึง
นอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ลักษณะงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 20 
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ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของตําแหนงงานที่แตกตางกันกับ ความพึงพอใจ 
     ในการทํางานของพนักงานโดยรวม จําแนกตามตําแหนงงาน 
     

ตําแหนงงาน  
พนักงาน

ระดับบริหาร 
พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

พนักงาน 
Operator 

 Χ  3.78 3.50 3.42 

พนักงานระดับบริหาร 3.78 - .28* .36** 
   (.036) (.000) 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.50  - .08 
    (.115) 

พนักงาน Operator 3.42    
     

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
บริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา มีคา Sig. เทากับ .036 ซ่ึง
นอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคู
กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ โดย พนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .28 
 พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงาน Operator พบวา มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน 
Operator พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานโดยรวม มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน Operator อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .36  
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของตําแหนงงานที่แตกตางกันกับ ความพึงพอใจ 
     ในการทํางานดานลักษณะงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 
     

ตําแหนงงาน  
พนักงาน

ระดับบริหาร 
พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

พนักงาน 
Operator 

 Χ  3.53 3.39 3.24 

พนักงานระดับบริหาร 3.53 - .14* .29* 
   (.026) (.026) 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.39  - .15 
    (.682) 
พนักงาน Operator 3.24   - 
     

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่ มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
บริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  พบวา มีคา Sig. เทากับ .026 
ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปน
รายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานในดานลักษณะงาน มากกวาพนักงานที่มี
ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .14  
 พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงาน Operator พบวา มีคา Sig. เทากับ .026 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน 
Operator โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานใน
ดานลักษณะงาน มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน Operator อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .29  

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของตําแหนงงานที่แตกตางกันกับ ความพึงพอใจ 
     ในการทํางานดานการยอมรับนับถือ จําแนกตามตําแหนงงาน 
     

ตําแหนงงาน  
พนักงาน

ระดับบริหาร 
พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

พนักงาน 
Operator 

 Χ  3.95 3.81 3.55 

พนักงานระดับบริหาร 3.95 - .14** .40** 
   (.000) (.000) 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.81  - .26 
    (.315) 

พนักงาน Operator 3.55    
     

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่ มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
บริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึง
นอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคู
กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานในดานการยอมรับนับถือ มากกวาพนักงานที่มี
ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .14 
 พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงาน Operator พบวา มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน 
Operator โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานใน
ดานการยอมรับนับถือ มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน Operator อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .40  
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของตําแหนงงานที่แตกตางกันกับ ความพึงพอใจ 
     ในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน 
     

ตําแหนงงาน  
พนักงาน

ระดับบริหาร 
พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

พนักงาน 
Operator 

 Χ  3.30 3.10 2.87 

พนักงานระดับบริหาร 3.30 - .20** .43** 
   (.002) (.000) 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.10  - .23* 
    (.039) 

พนักงาน Operator 2.87    
     

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
บริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา มีคา Sig. เทากับ .002 ซ่ึง
นอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคู
กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .20 
 พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงาน Operator พบวา มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน 
Operator โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานใน
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน Operator 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .43  
 พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงาน Operator พบวา มีคา Sig. เทากับ .039 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงาน Operator พบวา โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความพึง
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พอใจในการทํางานในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงาน Operator อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .23 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
 
ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของตําแหนงงานที่แตกตางกันกับ ความพึงพอใจ 
     ในการทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคล จําแนกตามตําแหนงงาน 
     

ตําแหนงงาน  
พนักงาน

ระดับบริหาร 
พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

พนักงาน 
Operator 

 Χ  3.90 3.79 3.65 

พนักงานระดับบริหาร 3.90 - .11* .25* 
   (.021) (.040) 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.79  - .14 
    (.857) 

พนักงาน Operator 3.65    
     

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่ มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
บริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  พบวา มีคา Sig. เทากับ .021 
ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปน
รายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานในดานความสัมพันธระหวางบุคคล มากกวา
พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .11  
 พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงาน Operator พบวา มีคา Sig. เทากับ .040 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน 
Operator โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานใน
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน Operator อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .25 

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของตําแหนงงานที่แตกตางกันกับ ความพึงพอใจ 
     ในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน 
     

ตําแหนงงาน  
พนักงาน

ระดับบริหาร 
พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

พนักงาน 
Operator 

 Χ  4.12 3.97 3.72 

พนักงานระดับบริหาร 4.12 - .15** .40** 
   (.006) (.000) 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.97  - .25 
    (.263) 

พนักงาน Operator 3.72    
     

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่ มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
บริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา มีคา Sig. เทากับ .006 ซ่ึง
นอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคู
กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มากกวา
พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .15 
 พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงาน Operator พบวา มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน 
Operator พบวา โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับบริหาร มีความพึงพอใจในการ
ทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน 
Operator อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .40                                           
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของตําแหนงงานที่แตกตางกันกับ ความพึงพอใจ 
     ในการทํางานดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง จําแนกตามตําแหนงงาน 
     

ตําแหนงงาน  
พนักงาน

ระดับบริหาร 
พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

พนักงาน 
Operator 

 Χ  3.50 3.23 3.40 

พนักงานระดับบริหาร 3.50 - .27 .10 
   (.057) (.377) 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.23  - -.17* 
    (.024) 

พนักงาน Operator 3.40    
     

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงาน Operator พบวา มีคา Sig. เทากับ .024 ซ่ึง
นอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ แตกตางเปน
รายคูกับพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ Operator โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความพึงพอใจในการทํางานในดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง นอย
กวาพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ Operator อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.17 

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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 สมมติฐานขอที่ 6 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  
 สามาารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

    H0 : พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไม
แตกตางกัน 

    H1 : พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน 
    สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 % ทดสอบสมมติฐาน 
ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 
0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวามี
คาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะตองทําการปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ดังแสดงในตาราง 21  

 
ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางาน จําแนก 
     ตามระยะเวลาการทํางาน 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ดานลักษณะงาน   ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

1.166 
100.410 

.291 

.317 
.900 

 
.462 

 
 รวม 319 102.824    
ดานการยอมรับนับถือ   ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
    4 
315 

3.717 
85.605 

   .929 
 .270 

 3.251* 
 

.012 
 

 รวม 319 93.758    
ดานโอกาสความกาวหนาใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

2.133 
111.365 

 .533 
 .351 

 1.425 
 

.226 
 

 รวม 319 120.029    
ดานนโยบายในการบริหาร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
   4 
315 

1.972 
136.603 

.493 
 .410 

1.137 
 

.339 
 

 รวม 319 138.575    
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ตาราง 21 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

 1.304 
64.993 

.326 

.205 
1.575 .181 

 รวม 319 66.497    
ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

   4 
315 

1.257 
129.914 

.314 
 .410 

.722 
 

.577 
 

 รวม 319 138.238    
ดานความม่ันคงในงานและ
ชื่อเสียง 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

7.819 
153.611 

1.955 
.486 

4.126** .003 

 รวม 319 156.583    
ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

3.204 
124.161 

.801 

.392 
2.051 .087 

 รวม 319 126.212    

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

1.655 
52.082 

.414 

.165 
2.503* 

 
.042 

 

 รวม 319 53.737    
 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน  โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One-way ANOVA) พบวา  
 ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีคา Sig. เทากับ .042 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบสถิติ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดัง
แสดงในตาราง 22 
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 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน มีคา Sig. 
เทากับ .462 ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน มีคา Sig.. เทากับ .226 ดานนโยบายในการ
บริหาร มีคา Sig. เทากับ .339 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีคา Sig.. เทากับ .181 ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีคา Sig.. เทากับ .577 และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา Sig. 
เทากับ .087 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน ตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานนโยบายในการ
บริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ไมแตกตางกัน 

 ความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีคา Sig. เทากับ .012 ซ่ึงนอยกวา .05 
หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 23 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียงมีคา  Sig. 
เทากับ .003 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจใน
การทํางานดานลักษณะงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผล
การวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 24 
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ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันกับ ความ 
     พึงพอใจในการทํางานโดยรวม จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
 

ระยะเวลาการทํางาน  
ไมเกิน 
3 ป 

ตั้งแต 3 แต
ไมเกิน 
 5 ป 

ตั้งแต 5 แต
ไมเกิน 
 10 ป 

ตั้งแต 10 
แตไมเกิน 

 15 ป 

ตั้งแต  
15 ปขึ้นไป 

 Χ  3.34 3.49 3.44 3.53 3.57 

ไมเกิน 3 ป 3.34 - -.15 -.10* -.19 -.23 
   (.204) (.012) (.496) (.608) 

ตั้งแต 3 ป  3.49  - .05 -.04 -.08 
แตไมเกิน 5 ป    (.183) (.524) (.088) 

ตั้งแต 5 ป  3.44   - -.09 -.13* 
แตไมเกิน 10 ป     (.050) (.014) 

ตั้งแต 10 ป  3.53    - -.04 
แตไมเกิน 15 ป      (.244) 

ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 3.57     - 
       

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 3 ป กับ
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ .012 ซ่ึงนอย
กวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 3 ป แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานไม
เกิน 3 ป มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 
แตไมเกิน 10 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.10 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.014 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน
ที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป พบวา โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป มี
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานที่บริษัทตั้งแต 15 ป
ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.13 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันกับ ความ 
     พึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
     

ระยะเวลาการทํางาน  
ไมเกิน 
3 ป 

ตั้งแต 3 แต
ไมเกิน 
 5 ป 

ตั้งแต 5 แต
ไมเกิน 
 10 ป 

ตั้งแต 10 
แตไมเกิน 

 15 ป 

ตั้งแต  
15 ปขึ้นไป 

 Χ  3.58 3.61 3.70 3.71 3.90 

ไมเกิน 3 ป 3.58 - -.03 -.12 -.13 -.32 
   (.901) (.984) (.952) (.245) 

ตั้งแต 3 ป  3.61  - -.09 -.10 -.29* 
แตไมเกิน 5 ป    (.901) (.935) (.019) 

ตั้งแต 5 ป  3.70   - -.01 -.20 
แตไมเกิน 10 ป     (.993) (.059) 

ตั้งแต 10 ป  3.71    - -.19 
แตไมเกิน 15 ป      (.119) 

ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 3.90     - 
       

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 3 แตไม
เกิน 5 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ .019 ซ่ึง
นอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 3 แตไมเกิน 5 ป แตกตางเปน
รายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน
ตั้งแต 3 แตไมเกิน 5 ป มีความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ นอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ -.29 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันกับความ 
     พึงพอใจในการทํางานในดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง จําแนกตาม ระยะเวลาการทํางาน 
     

ระยะเวลาการทํางาน  
ไมเกิน 
3 ป 

ตั้งแต 3 แต
ไมเกิน 
 5 ป 

ตั้งแต 5 
แตไมเกิน 

 10 ป 

ตั้งแต 10 
แตไมเกิน 

 15 ป 

ตั้งแต  
15 ปขึ้นไป 

 Χ  3.06 3.26 3.39 3.48 3.54 

ไมเกิน 3 ป 3.06 - -.20 -.33** -.42 -.48 
   (.063) (.001) (.397) (.649) 

ตั้งแต 3 ป  3.26  - -.13 -.22 -.28* 
แตไมเกิน 5 ป    (.126) (.281) (.027) 

ตั้งแต 5 ป  3.39   - -.09* -.15** 
แตไมเกิน 10 ป     (.010) (.000) 

ตั้งแต 10 ป  3.48    - -.06 
แตไมเกิน 15 ป      (.206) 

ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 3.54     - 
       

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 3 ป กับ
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ .001 ซ่ึงนอย
กวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 3 ป แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานไม
เกิน 3 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง นอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ -.33  
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 3 แตไมเกิน 5 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ .027 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่
มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 3 แตไมเกิน 5 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 3 แตไมเกิน 5 ป มีความพึง
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พอใจในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทาํงาน
ตั้งแต 15 ปขึน้ไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.28 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตั้งแต 10 แตไมเกิน 15 ป พบวา มีคา Sig. เทากับ .010 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานตั้งแต 10 แตไมเกิน 15 ป โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไม
เกิน 10 ป มีความพึงพอใจในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง นอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานตั้งแต 10 แตไมเกิน 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ -.09 

พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่
มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 แตไมเกิน 10 ป มีความพึง
พอใจในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน
ตั้งแต 15 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.15 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 7 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

    H0 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
    H1 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 % ทดสอบสมมติฐาน 
ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 
0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวามี
คาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะตองทําการปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ดังแสดงในตาราง 25  
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ตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตาม รายได 
     ตอเดือน 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ดานลักษณะงาน   ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

2.479 
100.344 

.620 

.317 
1.946 

 
.103 

 
 รวม 319 102.824    
ดานการยอมรับนับถือ   ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
    4 
315 

6.992 
85.605 

 1.748 
 .270 

6.346** 
 

.000 
 

 รวม 319 93.758    
ดานโอกาสความกาวหนาใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

6.797 
111.365 

1.699 
 .351 

4.727** 
 

.000 
 

 รวม 319 120.029    
ดานนโยบายในการบริหาร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
    4 
315 

.994 
137.581 

.249 
 .437 

.569 
 

.685 
 

 รวม 319 138.575    
ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

 2.670 
63.827 

.667 

.203 
3.294* .012 

 รวม 319 66.497    
ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

8.749 
129.489 

2.187 
 .411 

5.321** 
 

.000 
 

 รวม 319 138.238    
ดานความม่ันคงในงานและ
ชื่อเสียง 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

3.936 
152.648 

.984 

.486 
2.024 .091 

 รวม   156.583    
ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

    4 
315 

2.290 
123.921 

.573 

.393 
1.455 .216 

 รวม 319 126.212    
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ตาราง 25 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Sig. 

ความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

     4 
315 

2.287 
51.449 

.572 

.163 
3.501** 

 
.008 

 
 รวม 319 53.737    

 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือน  โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One-way ANOVA) พบวา 
  
 ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีคา Sig. เทากับ .008 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงาน
ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ
สถิติ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 
26 
 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน มีคา Sig. 
เทากับ .103 ดานนโยบายในการบริหาร มีคา Sig. เทากับ .685 ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง
มีคา Sig. เทากับ .091 และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา Sig. เทากับ .216 ซ่ึงมากกวา .05 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน 
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ไมแตกตางกัน 

 ความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 
หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 27 
 
 



 

 

78 

 ความพึงพอใจในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานมีคา  Sig. 
เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจใน
การทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ
สถิติ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 
28 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีคา Sig. เทากับ .012 ซ่ึง
นอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผล
การวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 29 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึง
นอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันผูวิจัยจึงนําผล
การวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบสถิติ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตาราง 30 
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ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน กับความพึง 
     พอใจในการทํางานโดยรวม จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

รายไดตอเดือน 
 

ไมเกิน 
10,000 
บาท 

10,001 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

มากกวา 
40,000  
บาท 

 Χ  3.41 3.50 3.45 3.65 3.69 

ไมเกิน  3.41 - -.09 -.04 -.24* -.28** 
10,000 บาท   (.119) (.643) (.021) (.002) 

10,001 - 3.50  - .05 -.15 -.19* 
20,000 บาท    (.471) (.145) (.034) 

20,001 - 3.45   - -.20 -.24* 
30,000 บาท     (.072) (.016) 

30,001 - 3.65    - -.04 
40,000 บาท      (.731) 
มากกวา 3.69     - 
40,000 บาท       

 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท 
กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 บาท - 40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .021 ซ่ึงนอย
กวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาทแตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 บาท - 40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 
10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 
บาท - 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.24  
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 
40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนไมเกิน 10,000 บาทแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท 
โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม นอย
กวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ   -.28  
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 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
มากกวา 40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .034 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาทแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 
40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน มากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.19  
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
มากกวา 40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.016 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือน 21,000 – 30,000 บาทแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 
40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 21,000 – 30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน มากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.24  

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 27 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของรายไดตอเดือนที่แตกตางกันกับ ความพึง 
     พอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

รายไดตอเดือน 
 

ไมเกิน 
10,000 
บาท 

10,001 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

มากกวา 
40,000  
บาท 

 Χ  3.58 3.68 3.82 3.97 4.04 

ไมเกิน  3.58 - -.10 -.24 -.39** -.46** 
10,000 บาท   (.816) (.110) (.002) (.002) 

10,001 - 3.68  - -.14 -.29* -.36** 
20,000 บาท    (.717) (.030) (.019) 

20,001 - 3.82   - -.15 -.22 
30,000 บาท     (.809) (.546) 

30,001 - 3.97    - -.07 
40,000 บาท      (.904) 

มากกวา 4.04     - 
40,000 บาท       

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน10,000 บาท 
กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท มีคา Sig. เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน10,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
รายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน10,000 บาท มีความ
พึงพอใจในการทํางานในดานการยอมรับนับถือ นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 
40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.39 
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน10,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 
40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนไมเกิน10,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท 
โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน ในดานการ
ยอมรับนับถือ นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.46  
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 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 
30,001 – 40,000 บาท  พบวา มีคา Sig. เทากับ .030 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 
40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน 
ในดานการยอมรับนับถือ นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.29 
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
มากกวา 40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .019 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 
40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน 
ในดานการยอมรับนับถือ นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.36 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของรายไดตอเดือนที่แตกตางกันกับ ความพึง 
     พอใจในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือน 
    

รายไดตอเดือน  
 

ไมเกิน 
10,000 
บาท 

10,001 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

มากกวา 
40,000  
บาท 

 Χ  2.94 2.95 3.00 3.36 3.38 

ไมเกิน  2.94 - -.01 -.06 -.42** -.44** 
10,000 บาท   (.813) (.539) (.005) (.001) 

10,001 - 2.95  - -.05 -.41** -.43** 
20,000 บาท    (.674) (.008) (.001) 

20,001 - 3.00   - -.36* -.38* 
30,000 บาท     (.031) (.010) 

30,001 - 3.36    - -.02 
40,000 บาท      (.883) 

มากกวา 3.38     - 
40,000 บาท       

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท 
กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .005 ซ่ึงนอย
กวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 
บาท มีความพึงพอใจในการทํางานในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ -.42  
  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
มากกวา 40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 
40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานใน
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ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.44  
 พนักงานที่มีรายไดเตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 
30,001 – 40,000 บาท  พบวา มีคา Sig. เทากับ .008 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 
40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน
ในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 
บาท  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.41 
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
มากกวา 40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 
40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน
ในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 
บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.43 
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 
30,001 – 40,000 บาท  พบวา มีคา Sig. เทากับ .031 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 
40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน
ในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 
บาท  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.36 
 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนมากกวา 40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .010 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงาน
ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนมากกวา 40,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความ
พึงพอใจในการทํางานในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -
.38 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
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ตาราง 29 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของรายไดตอเดือนที่แตกตางกันกับความพึงพอใจ 
     ในการทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคล จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
    

รายไดตอเดือน  
 

ไมเกิน 
10,000 
บาท 

10,001 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

มากกวา 
40,000  
บาท 

 Χ  3.62 3.79 3.79 3.67 3.88 

ไมเกิน  3.62 - -.17** -.17* -.05 -.26** 
10,000 บาท   (.005) (.029) (.633) (.008) 

10,001 - 3.79  - .00 .12 -.09 
20,000 บาท    (.996) (.297) (.381) 

20,001 - 3.79   - .12 -.09 
30,000 บาท     (.341) (.432) 

30,001 - 3.67    - -.21 
40,000 บาท      (.134) 

มากกวา 3.88     - 
40,000 บาท       

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท 
กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 - 20,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .005 ซ่ึงนอย
กวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน10,001 - 20,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 
บาท มีความพึงพอใจในการทํางานในดานความสัมพันธระหวางบุคคล นอยกวาพนักงานที่มีรายได
ตอเดือน10,001 - 20,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -
.17  
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 - 
30,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .029 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนไมเกิน 10,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท 
โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานในดาน
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ความสัมพันธระหวางบุคคล นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 - 30,000 บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.17 
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 
40,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .008 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนไมเกิน 10,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท 
โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานในดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.26 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
 
ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของรายไดตอเดือนที่แตกตางกันกับ ความพึง 
     พอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จําแนกตาม รายไดตอเดือน 
    

 รายไดตอเดือน 
 

ไมเกิน 
10,000 
บาท 

10,001 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

มากกวา 
40,000  
บาท 

 Χ  3.36 3.44 3.12 3.53 3.43 

ไมเกิน  3.36 - -.08 -.24** -.17 -07 
10,000 บาท   (.397) (.008) (.330) (.624) 

10,001 - 3.44  - .32      -.09 .01 
20,000 บาท    (.010) (.610) (.975) 

20,001 - 3.12   - -.41** -.31 
30,000 บาท     (.003) (.068) 

30,001 - 3.53    - -.10 
40,000 บาท      (.657) 

มากกวา 3.43     - 
40,000 บาท       

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหแสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท 
กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 - 20,000 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .008 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน
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ที่มีรายไดตอเดือน10,001 - 20,000 บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท มี
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มี
รายไดตอเดือน10,001 - 20,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ -.24  
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 -30,000 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 
- 40,000  บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ .003 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีรายได
ตอเดือน20,001 -30,000 บาท แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 - 40,000  
บาท โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 -30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 - 40,000  บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -.41 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกัน 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 31 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอที่ สรุปสมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการ
ทดสอบ 

1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

Independent 
t-test 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

Independent 
t-test 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

5 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจ
ในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

6 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันตางกัน
มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

7 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
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สวนที่ 4 การรวบรวมขอเสนอแนะจากพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
 เปนการรวบรวมและจัดกลุมขอเสนอแนะจากพนักงาน จากกลุมตัวอยาง 320 คน มีผูตอบ
แบบสอบถามปลายเปดจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 14.06 และไมตอบแบบสอบถามปลายเปด
จํานวน 275 คน คิดเปนรอยละ 85.94 โดยขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมตางๆ จากพนักงาน
ผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดแสดงเปนคาความถี่และคารอยละของจํานวนที่ตอบ จําแนกเปนราย
ดาน ดังแสดงในตาราง 32 
 
ตาราง 32 แสดงคาความถี่และคารอยละของขอเสนอแนะจากพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
     ปลายเปด   
 

ขอเสนอแนะ ความถี ่ รอยละ 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 26 49.06 

ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 14 26.42 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 5 9.43 

ดานนโยบายในการบริหาร 3 5.66 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3 5.66 

ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง 2 3.77 

รวม 53 100.00 

 

 จากตาราง 32 ผลการรวบรวมขอเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปด พบวา พนักงานมี
ขอเสนอแนะรวมทั้งหมด 53 ขอ โดยขอเสนอแนะดานผลตอบแทนและสวัสดิการมากที่สุดคิดเปน
รอยละ 49.06 รองลงมาคือดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานคิดเปนรอยละ 26.42 ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานคิดเปนรอยละ 9.43 ดานนโยบายในการบริหารคิดเปนรอยละ 5.66 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลคิดเปนรอยละ 5.66 ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียงคิดเปนรอย
ละ 3.77 ตามลําดับ ดังน้ี  
 1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ไดรับขอเสนอแนะคือ บริษัทควรพิจารณาปรับเพ่ิม
โบนัสและสวัสดิการตางๆ เชน คารถ คารักษาพยาบาล จัดใหมีเบี้ยขยันแกพนักงานที่ไมขาด ลา มา
สาย และบริษัทควรมีการเปรียบเทียบผลตอบแทนและสวัสดิการกับบริษัทตางๆ ทั้งในอุตสาหกรรม
เดียวกันและอุตสาหกรรมอ่ืนๆ บริษัทควรจัดสรรทุนการศึกษาสําหรับบุตรพนักงานใหมากกวาน้ี 
บริษัทควรสงเสริมความรูเรื่องเศรฐกิจพอเพียง การทําบัญชีครัวเรือน บริษัทควรจัดสวัสดิการใหแก
ครอบครัวของพนักงานดวย 
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 2. ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ไดรับขอเสนอแนะคือ บริษัทควรจะจัดใหมีการ
สอบปรับพนักงานรายวันเปนรายเดือนใหมากขึ้นกวาปจจุบัน บริษัทควรจะเพิ่มการอบรมดานการ
บริหารจัดการใหมากกวาปจจุบัน บริษัทควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนการทํางานในตําแหนงระดับ
เดียวกันใหมากขึ้น  
 3. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดรับขอเสนอแนะคือ บริษัทควรขยายที่จอดรถในรม
เพ่ินเติมเน่ืองจากปจจุบันมีจํานวนนัอยเม่ือเทียบกับปริมาณรถยนตของพนักงาน บริษัทควรจะมีการ
ปรับอุณหภูมิของแตละพ้ืนที่ใหเหมาะสมบางพื้นที่รอนและบางพื้นที่เย็นเกินไป บางแผนกมีพ้ืนที่คับ
แคบไมสะดวกในการทํางาน  บริษัทควรจะจัด Back Support มาใชเพราะบางแผนกตองใชกําลังใน
การยกของหรืออุปกรณมาก 
 4. ดานนโยบายในการบริหาร ไดรับขอเสนอแนะคือ นโยบายในการบริหารของบริษัทดีอยู
แลว บริษัทควรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูเพ่ือใหพนักงานไดรับทราบและเรียนรูสิ่งใหมๆอยูเสมอ 
บริษัทควรจัดสรรกําลังคนใหเหมาะสมกับปริมาณงานเนื่องจากบางสวนงานขอลาหยุดยากและตอง
อยูลวงเวลาในขณะที่สวนงานอ่ืนไมมีปญหาหรือมีงานนอย 
 5. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไดรับขอเสนอแนะคือ บริษัทควรจัดกิจกรรมกลุมยอย
ใหมากข้ึนเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธระหวางพนักงานและชวยผอนคลายจากความเครียด บริษัทควร
เพ่ิมการพบปะพูดคุยกับผูบริหารระดับสูงใหบอยขึ้น บริษัทควรจัดกิจกรรมดานการออกกําลังและ
กีฬาหลังเลิกงานอยางเปนรูปธรรมใหมากขึ้น 
 6. ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง ไดรับขอเสนอแนะคือ บริษัทควรเปนผูนําตลาดและ
ลดตนทุนเพ่ือใหมีกําไรมากขึ้น บริษัทควรจัดสรรงบประมาณในการชวยเหลือสังคมใหมากขึ้น เชน 
ชวยสรางโรงพยาบาล ชวยชุมชนในชนบถ ชวยเหลือสัตว เปนตน 
 
 
 



บทที่  5 
สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคนควาในครั้งน้ีมุงศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 
สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  ซ่ึงสามารถสรุปสาระสําคัญและนําผลที่ไดจากการศึกษามาใชเปน
แนวทางแกปญหาและเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานไดอยางเหมาะสม  เพ่ือให
เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  ซ่ึงจะสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จในที่สุด 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) 
จํากัด ในดานลักษณะงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดาน
นโยบายในการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
ความม่ันคงในงานและชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น (ไทย
แลนด)  จํากัด จําแนกตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  ระยะเวลา
ในการทํางาน  และรายไดตอเดือน   
 3. เพ่ือรวบรวมขอคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น (ไทย
แลนด) จํากัด นําเสนอตอผูบริหารบริษัทฯ เพ่ือเปนแนวทางในการนําไปใชปรับปรุงและเสริมสราง
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานไดอยางเหมาะสมและตรงตามความตองการของพนักงาน 

 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน เพ่ือเปนแนวทางในการ 
ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคการเพ่ือแกไขปญหาและตอบสนองความ
ตองการของพนักงานไดถูกตองเหมาะสมมากขึ้น 
 2. เพ่ือนําผลการศึกษาไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการวางแผนการบริหารดานทรัพยากร
มนุษยและการจัดการองคการของผูบริหารของบริษัท ในการเสริมสรางใหพนักงานบริษัท สแปนชั่น 
(ไทยแลนด) จํากัด มีความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 3. เพ่ือใหผูสนใจทั่วไปสามารถนําไปใชเปนแบบอยางหรือขอมูลคนควาตอไปเกี่ยวกับการ 
บริหารทรัพยากรมนุษย 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 3. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 4. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 5. พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 6. พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
 7. พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
แตกตางกัน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น
(ไทยแลนด) จํากัด   
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ พนักงานประจําของ บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) 
จํากัด  จํานวน  10 ฝาย  โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด  1,330 คน (ที่มา: ฝายทรัพยากรมนุษย ณ 
วันที่ 14 กรกฎาคม 2551) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  เน่ืองจากจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร
ของทาโร ยามาเน (Yamane. 1970: 580-581) และกําหนดความคลาดเคลื่อนขนาดกลุมตัวอยาง 
5% ดังนั้นจะไดกลุมตัวอยาง 307 คน และผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปน
จํานวน 320 คน 
 

การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
 เคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังน้ี  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  เปนเคร่ืองมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ซ่ึงแบงเนื้อหาของแบบสอบถามเปน 3 สวน  ดังน้ี 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดตอเดือน  
  สวนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  ผูวิจัยไดสรางแบบวัด
ความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงมีลักษณะเปนอัตราสวน (Rating Scale)  โดยดัดแปลงจากแนวคิด
ทฤษฎี  2  ปจจัยของ  Herzburg  ซ่ึงแบบวัดที่สรางขึ้นครอบคลุม 8 ดานของความพึงพอใจในงาน  
ไดแก  ดานลักษณะงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ดาน
นโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดาน
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ความม่ันคงในงานและชื่อเสียง  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการน  โดยสรางขึ้นตามวิธีการสราง
แบบวัดทัศนคติแบบ Likert  Scale   
  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ือ
เสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตอไปน้ี  คือ 
  1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูล บทความ  
งานวิจัยในอดีตที่เก่ียวของ สิ่งพิมพ วารสาร หนังสือ เอกสารทางวิชาการ และขอมูลที่เผยแพรผาน
สื่อทางอินเตอรเน็ต 
  2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแจก 
แบบสอบถาม  ตามขั้นตอนตอไปน้ี  
   2.1 ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถาม จํานวน 320 ชุด 
   2.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับกลุมตัวอยาง โดยขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจาก บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด 
   2.3 ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
   2.4 คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติตอไป 
 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามครบตามจํานวนกลุมตัวอยางแลว  ผูวิจัยจะ
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอน  ดังน้ี 
 การจัดกระทํา 
  1. การตรวจสอบ (Data Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม 
  2. การลงรหัส (Data Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัส 
  3. ปอนขอมูลตางๆ ลงเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือการประมวลผลขอมูลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร เปนเคร่ืองมือในการประมวลผล 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
  1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 
   1.1 หาคารอยละ (Percentage)  สําหรับวิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม สวนที่ 1   
ไดแก  เพศ  อายุ  สถานสภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน  
รายไดตอเดือน  และสวนที่ 3  ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
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   1.2 หาคาเฉลี่ย (Mean: )  สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2  
ไดแก  ความพึงพอใจในการทํางานแตละดาน 
   1.3 หาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  สําหรับวิเคราะห
ขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่  2  ไดแก  ความพึงพอใจในการทํางานแตละดาน 
  2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบ
สมมุติฐาน ดังน้ี 
   2.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่อิสระ
ตอกัน โดยใชสถิติทดสอบคา t (t-test) แบบ Independent เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอ 1 และ 3 
   2.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 2 และขอที่ 4 ถึง 7 

 
สรุปผลการวิจัย 
 สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ  
51.25 มีอายุอยูระหวาง 26-30 ป จํานวน  98  คน คิดเปนรอยละ  30.60  สวนใหญสมรส/อยู
ดวยกัน จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ  53.80  มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน  208 
คน  คิดเปนรอยละ  65  สวนใหญเปนพนักงาน Operator  จํานวน  162  คน  คิดเปนรอยละ  
50.60  ระยะเวลาการทํางานที่บริษัทอยูระหวาง  10  ป  แตไมเกิน  15  ป จํานวน  78  คน คิดเปน
รอยละ  24.40 และมีรายไดตอเดือนอยูระหวาง 10,001 – 20,000 บาท จํานวน  110  คน คิดเปน
รอยละ  34.38   
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทย
แลนด) จํากัด  ทั้งน้ีความพึงพอใจในการทํางานแบงออกเปนความพึงพอใจโดยรวมและรายดาน  8  
ดาน  คือ  ดานลักษณะงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ดาน
นโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดาน
ความม่ันคงในการทํางานและชื่อเสียง  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดังน้ี 
 
 1. ความพึงพอใจโดยรวม 
  ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด 
พบวา อยูในระดับปานกลาง  
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 2. ดานลักษณะงาน 
  ในดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  พบวาความพึง
พอใจในการทํางานในดานลักษณะงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยขอที่มีความพึงพอใจใน
ระดับสูง คือ ทานมีโอกาสริเริ่มวิธีการทํางานเพื่อพัฒนางานและหนวยงานของทาน  สวนขอที่มี
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ลักษณะงานที่ทานทําอยูขณะน้ีตรงกับความรูความสามารถ
ของทาน  งานที่ทานทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ทาทายความสามารถ  ทานรูสึกวางานที่ทําอยูนาเบื่อ
หนาย งานที่ทานทําอยูมีปริมาณงานมากเกินไปเม่ือเทียบกับหนวยงานอ่ืนที่มีลักษณะใกลเคียงกัน   
 3. ดานการยอมรับนับถือ 
  ในดานการยอมรับนับถือของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  พบวา  
ความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือโดยรวมอยูในระดับสูง โดยขอที่มีความพึงพอใจในระดับสูง 
คือ เพ่ือนรวมงานเห็นวาทานมีความสามารถในการปฏิบัติงานและเปนบุคคลสําคัญคนหน่ึงที่จะทํา
ใหการดําเนินงานตางๆของหนวยงานสําเร็จลุลวง ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถือจาก
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานใน
หนวยงานอยางเต็มที่ สวนขอที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลางคือ ผูบังคับบัญชาไววางใจ
มอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ใหทานปฏิบัติ  
 4. ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
  ในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) 
จํากัด พบวาความพึงพอใจในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง    
โดยขอที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ทานมีโอกาสเขารวมอบรมสัมนาเพ่ือเพ่ิมความรู
ความสามารถของทาน  ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนทานในการเลื่อนตําแหนงเม่ือมีโอกาส  
ระบบการพิจารณาการเลื่อนตําแหนงของบริษัทมีความเหมาะสมและเปนธรรม  ทานรูสึกวางานที่ทํา
อยูไมเปดโอกาสใหทานกาวหนาเม่ือเทียบกับแผนกอ่ืนๆ สวนขอที่มีความพึงพอใจในการทํางาน
ระดับต่ําคือ ทานรูสึกวาไดเลื่อนตําแหนงของทานเปนสิ่งที่เปนไปไดยากเม่ือเทียบกับแผนกอ่ืนๆ  
 5. ดานนโยบายในการบริหาร 
  ในดานนโยบายในการบริหารของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด พบวา  
ความพึงพอใจในดานนโยบายในการบริหารโดยรวมอยูในระดับสูง โดยขอที่มีความพึงพอใจใน
ระดับสูงคือ บริษัทฯ มีการประชาสัมพันธเพ่ือชี้แจงนโยบายและเหตุผลเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงตาง 
ๆ ที่เกิดขึ้นในบริษัทอยูเสมอ สวนขอที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ นโยบายของบริษัท
ทานสามารถนําปฏิบัติไดจริง บริษัทฯ มีนโยบายที่แนนอนและมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน  
 6. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
  ในดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด 
พบวาความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวมอยูในระดับสูง โดยขอที่มีความพึง
พอใจในระดับสูง คือ ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี  เพ่ือนรวมงานของทานตางใหความ
รวมมือในการทํางานและมีการประสานงานกันเปนอยางดี  แมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวาง
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ทานกับเพ่ือนรวมงาน  แตในทายสุดก็จะมีการประสานประโยชนรวมกันและเขาใจกันดายดี  สวนขอ
ที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ทานมีความไมสบายใจในการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน
บางคน    
 7. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
พบวาความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง โดยทุกขอมีความพึง
พอใจในระดับสูง คือ อาคารสถานท่ีและพ้ืนที่ที่ทานทํางานมีความม่ันคงและปลอดภัย บรรยากาศ
โดยทั่วไปของสถานที่ทํางานสงเสริมการทํางานของทาน  สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เชน แสงสวาง
อุณหภูมิความสงบ เสียง การระบายอากาศเหมาะสมและสงเสริมการทํางาน ในหนวยงานของทานมี
เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม 
 8. ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง 
  ในดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียงของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) 
จํากัด พบวา  ความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย
ทุกขอมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ทานมีความรูสึกผูกพันกับบริษัทมากขึ้นเรื่อยๆ ทานมี
ความพอใจกับความมั่นคงของบริษัทในปจจุบัน  ทานไมกระตือรือรนหางานใหมเพราะงานที่ทําอยูดี
อยูแลว  อนาคตในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยูมีความแนนอน 
 9. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
  ในดานผลตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
พบวาความพึงพอใจในดานผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยทุกขอมี
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ คาตอบแทนโดยรวมที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทาน
รับผิดชอบอยู  คาตอบแทนโดยรวมที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน  
สวัสดิการโดยรวมของบริษัทฯ เทียบเทากับองคกรอ่ืน ๆ ที่ดําเนินธุรกิจประเภทเดียวกัน  ทานคาด
วาไดรับเงินคาตอบแทนมากกวาปจจุบัน  ถาหากทานไปทํางานที่บริษัทอ่ืนในตําแหนงงานที่มี
ลักษณะงานเหมือนหรือใกลเคียงกับงานที่ทานทํางานอยูในปจจุบัน   
 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 : พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
โดยใชสถิติ Independent t-test  ในการทดสอบสมมติฐานพบวา  เพศของพนักงานไมมีผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานโดยรวม ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  และเม่ือพิจารณารายดาน
พบวา  ระดับความพึงพอใจในการทํางานในดานลักษณะงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน  ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
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  สมมติฐานขอที่ 2 : พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในการ
ทดสอบพบวาอายุของพนักงานไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวและเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะ
งาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและสวัสดิการไมแตกตางกัน ยกเวน 
  ดานการยอมรับนับถือมีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  0.01  
เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีอายุตางกันกับความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือ พบวา 
พนักงานที่มีอายุต่ํากวา  25 ป  มีความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือนอยกวาพนักงานที่มีอายุ  
26-30 ป  พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป  และพนักงานที่มีอายุมากกวา 36 ป   
  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ  0.01  เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีอายุตางกันกับความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน  พบวา  พนักงานที่มีอายุ 36 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป  และพนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา 25 ป  สวนพนักงานที่มีอายุ 
26-30 ป มีความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป 
 
  สมมติฐานขอที่ 3 : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  โดยใชสถิติ  Independen t-test  ในการทดสอบพบวา  สถานภาพสมรสไมมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวและเมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา ระดับความพึงพอใจในดานลักษณะงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานโอกาสความกาวหนาใน
การทํางาน  ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน  ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  มีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน   
 
 สมมติฐานขอที่  4 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
ในการทดสอบพบวาระดับการศึกษาไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ซ่ึงไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะ
งาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ไมแตกตางกัน 
ยกเวน 

ความพึงพอใจในการทํางานในดานการยอมรับนับถือ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  
0.01  เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันกับความพึงพอใจในดานการ
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ยอมรับนับถือ  พบวา  พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจในดานการยอมรับ
นับถือ นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 

ความพึงพอใจในการทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ  0.01   เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันกับความ
พึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความ
พึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีละ
พนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี 
 
 สมมติฐานขอที่ 5 : พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในการ
ทดสอบ พบวา ตําแหนงงานมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันกับความพึง
พอใจโดยรวม พบวา พนักงานระดับบริหารมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมากกวาพนักงาน
ระดับปฏิบัติการและพนักงาน Operator  

เม่ือพิจารณารายดาน  พบวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายในการบริหาร
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการไมแตกตางกัน ยกเวน 
 ความพึงพอใจในการทํางานในดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  มีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญ  0.01  เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันกับความพึงพอใจ
ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน พบวา พนักงานระดับบริหารมีความพึงพอใจ มากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการและ
พนักงาน Operator สวนพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน มากกวาพนักงาน Operator 

 ความพึงพอใจในการทํางานในดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดาน
ความม่ันคงในงานละชื่อเสียง  มีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ  
0.05 เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันกับความพึงพอใจในดานลักษณะงาน
และดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวา พนักงานระดับบริหารมีความพึงพอใจในดานลักษณะ
งาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล มากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการและพนักงาน Operator  
 เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันกับความพึงพอใจดานความม่ันคง
ในงานและชื่อเสียง พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจนอยกวาพนักงาน Operator 
 
 สมมติฐานขอที่  6  :  พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกัน  โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA)  ในการทดสอบ พบวา ระยะเวลาการทํางานมีผลตอความพึงพอใจโดยรวมที่ระดับ
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นัยสําคัญ  0.05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานตางกันกับความพึงพอใจโดยรวม  พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาทํางานตั้งแต 5 ป  แตไม
เกิน  10 ป  มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาทํางานไมเกิน  3 
ป แตนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
 เม่ือพิจารณารายดานพบวา  ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน  ดาน
โอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  ไมแตกตางกัน ยกเวน   
 ความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ  0.05 เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน
กับความพึงพอใจดานการยอมรับนับถือ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 3 ป แตไม
เกิน 5 ป มีความพึงพอใจนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป   
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียงมีระดับความพึงพอใจใน
การทํางานแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตางกันกับความพึงพอใจดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง พบวา พนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 3 ป
แตไมเกิน 5 ป  และพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 ปแตไมเกิน 10 ป  สวนพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 ปแตไมเกิน 10 ป  มีความพึงพอใจนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานตั้งแต 10 ป แตไมเกิน 15 ป แตมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานไมเกิน 3 ป 
 
 สมมติฐานขอที่  7  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)
ในการทดสอบ พบวา รายไดตอเดือนมีผลตอความพึงพอใจโดยรวมที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันกับความ
พึงพอใจโดยรวม พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา  40,000 บาท มีความพึงพอใจ
มากกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท  พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  10,001 – 
20,000 บาท พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  20,001 – 30,000 บาท สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน  
30,001-40,000 บาทมีความพึงพอใจมากกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน  10,000 บาท  

 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดาน
นโยบายในการบริหาร  ดานความม่ันคงในงานและชื่อเสียง  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการไม
แตกตางกัน ยกเวน 
  ความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ มีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ  0.01  เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันกับ
ความพึงพอใจดานการยอมรับนับถือ พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา  40,000 บาทมี
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ความพึงพอใจมากกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาทและพนักงานที่มีรายได
ตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน  30,001-40,000 บาทมีความพึง
พอใจมากกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาทและพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
ไมเกิน 10,000 บาท  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน มีระดับความพึงพอใจ
ในการทํางานแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ  0.01  เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนตางกันกับความพึงพอใจดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน พบวา  พนักงานที่มีรายได
ตอเดือนมากกวา  40,000 บาทมีความพึงพอใจมากกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 
30,000 บาท พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาทและพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไม
เกิน 10,000 บาท สวนพนักงานที่มีรายไดตอเดือน30,001 - 40,000 บาทมีความพึงพอใจมากกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 
บาทและพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคล  มีระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05  เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
ตางกันกับความพึงพอใจดานความสัมพันธระหวางบุคคล  พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 
10,000 บาท มีความพึงพอใจนอยกวาพนักงานที่มีรายได 10,001-20,000 บาท  พนักงานที่มีรายได  
20,001 – 30,000  บาท และพนักงานที่มีรายไดมากกวา 40,000 บาท  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน    มีระดับความพึงพอใจใน
การทํางานแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ  0.01  เม่ือวิเคราะหรายคูของพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
ตางกันกับความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 
20,001 – 30,000 บาท  มีความพึงพอใจมากกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน  10,000 บาท 
แตมีความพึงพอใจนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000  บาท 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังน้ี 
 1. ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  ตามแนว
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก พบวา  ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
เม่ือพิจารณาในรายดาน คือ ดานการยอมรับนับถือ  ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  อยูในระดับสูง  สวนดานลักษณะงาน  ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน  ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง  ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ
อยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงการที่พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยในแตละดาน
น้ันขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจที่เปนองคประกอบและมีอยูในองคกรน้ัน ถาองคกรใดมีสิ่งที่เปนสิ่งจูงใจที่มีผล
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กับความพึงพอใจดานใดมากก็อาจจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานดานนั้นมากได 
ดังที่ศิริวรรณ เสรีรัตน (2545: 306) กลาววา สิ่งจูงใจเปนปจจัยที่เปนการจูงใจในการทํางานมากขึ้น 
หรือเปนปจจัยที่สามารถสรางความพึงพอใจ (Satisfaction) และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษย 
ประกอบกับปจจัยดานบุคคลของบริษัทมีความหลากหลายและมีจํานวนบุคลากรจํานวนมาก  จึงทํา
ใหความคิด ความรูสึก การรับรู และความตองการของพนักงานที่มีตอปจจัยดานตาง ๆ ที่เก่ียวของ
กับความพึงพอใจในการทํางานมีความหลากหลายไปดวย  อีกทั้งบริษัทอาจจะยังไมสามารถสื่อสาร
ใหพนักงานทุกคนเกิดการรับรูและเขาใจในปจจัจตางๆท่ีบริษัทสงเสริมและดําเนินการเกี่ยวกับการ
เสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานไดชัดเจน  แตพนักงานก็ไมถึงกับรูสึกหรือมีทัศนคติวาไมพึง
พอใจหรือพึงพอใจในการทํางานต่ํา  ดังที่ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 123)  กลาววา  ความ
พึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยอยู  3  ประการ คือ ปจจัยดานบุคคล  ปจจัยดานงาน  
ปจจัยดานการจัดการ  และความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการ
ทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่
เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มีความมุงม่ันที่จะทํางาน  มีขวัญและ
กําลังใจ  สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธภาพและประสิทธิผลของการทํางาน  และสงผลตอความสําเร็จ
และเปนไปตามเปาหมายขององคกร  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของฉันทนา เกตุแกว (2546: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมืองไทยประกันชีวิต จํากัด 
ศึกษาเฉพาะสํานักงานกลาง พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบางดานอยูในระดับปานกลาง และบางดานอยูในระดับมาก 
 2. ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัดดาน
ลักษณะงานอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวา งานที่พนักงานปฏิบัติอยูน้ันเปนงานเฉพาะดาน 
มีขั้นตอนการทํางานมากและตายตัว อีกทั้งมีปริมาณงานมากและตองทํางานใหเสร็จภายใน
ระยะเวลาตามกระบวนการผลิต ซ่ึงอาจจะเปนสาเหตุใหพนักงานสวนหนึ่งรูสึกวา ลักษณะงานไมมี
ความทาทายและมีภาระงานมาก ดังที่ศิริวรรณ เสรีรัตน (2550: 284) กลาววา พนักงานมีแนวโนมที่
จะชอบงานที่มีความหลากหลาย มีอิสระในงาน พนักงานจะมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน ถางานที่ทําน้ันมีความทาทายเพราะงานที่มีความทาทายเพียงเล็กนอยหรือปราศจากความ
ทาทายจะกอใหเกิดความนาเบื่อหนายในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐฐา กรีหิรัญ 
(2550: 77) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ 
พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับ
ปานกลาง 
 3. ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัดดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางานอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวา พนักงานบางสวนรูสึกวา งานที่
ตนเองปฏิบัติอยูน้ันไมมีโอกาสไดแสดงความสามารถมากนัก ซ่ึงอาจจะทําใหพนักงานสวนหนึ่งรูสึก
วามีโอกาสความกาวหนานอย อีกทั้งอาจจะไมมีการวางแผนเสนทางการเติบโตตามเสนทางอาชีพ
อยางเปนรูปธรรมที่ชัดเจน ดังที่ศิริวรรณ เสรีรัตน (2550: 284) กลาววา พนักงานจะเสาะแสวงหา
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นโยบายการเลื่อนตําแหนงที่ยุติธรรมและปฏิบัติได เพราะการเลื่อนตําแหนงเปนการจัดโอกาส
สําหรับความกาวหนาใหกับบุคคล โอกาสแหงความรับผิดชอบมากข้ึน และเปนการเพิ่มสถานภาพ
ทางสังคม เม่ือบุคคลรับรูวาการเล่ือนตําแหนงเปนไปดวยความยุติธรรมเขาก็จะมีความพอใจในงาน
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐฐา กรีหิรัญ (2550: 78) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน อยูในระดับปานกลาง 
 4. ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัดดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวา พนักงานไมทราบคาเฉลี่ยของ
ผลตอบแทนและสวัสดิการในอุตสาหกรรมเดียวกันหรืออุตสาหกรรมใกลเคียง พนักงานอาจจะรูสึก
วาผลตอบแทนและสวัสดิการของบริษัทนอยกวาองคกรอ่ืนๆหรือตลาดแรงงานทั่วไป อีกทั้งอัตรา
ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ใชอยูในปจจุบันอาจจะไมสอดคลองกับภาวะเศรฐกิจที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ดังที่ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 240) กลาววา ความไมพอใจในรายไดที่ไดรับ ไม
พอใจในเงินเดือน มักจะเกิดขึ้นจากการเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549: 89) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตรพบวา ขาราชการและลูกจางมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานดานเงินเดือนและสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง 
 5. การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด  
จําแนกตามเพศ พบวา พนักงาน บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด  ที่มีเพศตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะใน
สภาวะปจจุบันเพศชายและหญิงตางก็มีสถานะและสิทธิเสรีภาพเทาเทียมกัน  และบริษัทก็มีนโยบาย
และแนวทางการปฏิบัติตอพนักงาน  ทั้งชายและหญิงเปนไปอยางเสมอภาค  อีกทั้งพนักงานไมวาจะ
เพศใด ก็ตามตางก็มีสิทธิและโอกาศเทาเทียมกันและมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใน
ลักษณะและตําแหนงตาง ๆ ไดเหมือนกัน  นอกจากนี้อํานาจหนาที่และลักษณะในการปฏิบัติงานก็
ไมไดสรางขอจํากัดหรืออุปสรรคในการทํางาน  ซ่ึงบริษัทเองก็ไดเปดโอกาสใหพนักงานทุกคน
สามารถแสดงความสามารถและผลงานโดยไมขึ้นกับเพศของพนักงาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ณัฐฐา  กรีหิรัญ (2550: 81) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกันและสอดคลองกับงานวิจัยของ พรรณรัตน สันธนะ
จิตร (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
และลูกจางกรมวิชาการเกษตรพบวา ขาราชการและลูกจางที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 6. การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
จําแนกตามอายุ พบวา  พนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  ที่มีอายุตางกันมีความพึง
พอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวาอายุไม
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ใชปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  แมวาพนักงานจะมีอายุมากหรืออายุนอยก็มีความพึงพอใจ
ในการทํางานเหมือนกัน  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา บริษัทมีการปฏิบัติตอพนักงานไมวาจะมีอายุเทาใด
อยางเสมอภาคภายใตนโยบายและระเบียบการบริหารงานเดียวกันประกอบกับการปฏิบัติตอ
พนักงานไมวาจะอายุเทาใดเปนไปอยางเสมอภาค  ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ไมตางกันแมวาจะมีอายุแตกตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกันและ
สอดคลองกับงานวิจัยของ พรรณรัตน  สันธนะจิตร (2549: 96) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติของขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตรพบวา ขาราชการและ
ลูกจางที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 7. การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา  พนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  ที่มีสถานภาพ
สมรสตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  อาจ
เปนเพราะวาสถานภาพสมรสของพนักงานไมวาจะเปนอยางไรยอมไดรับการดูแลเอาใจใสจากบริษัท
เทาเทียมกัน  อีกทั้งบริษัทก็ใหโอกาสแกทุกคนที่จะสามารถกาวหนาในหนาที่การงานและไมมีการ
กีดก้ันในเรื่องผลตอบแทนตาง ๆ รวมไปถึงการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้นประกอบกับนโยบาย
และแนวทางการปฏิบัติตอพนักงานไมวาจะสถานภาพใดก็เปนไปอยางเสมอภาค  ทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  ดังนั้นสถานภาพการสมรสจึงไมมีผลตอความพึง
พอใจในการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนกร  จันทรแสนโรจน (2549: บทคัดยอ) ได
ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
พบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในงานไมตางกัน 
 8. การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  ที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
อาจเปนเพราะวา  บริษัทใหความสําคัญกับความสามารถและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนหลักโดยไมคํานึงถึงระดับการศึกษา และพนักงานไมวาจะมีระดับการศึกษาใดก็ไดรับ
การดูแลเอาใจใสจากบริษัท อีกทั้งยังไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ
อยางเทาเทียมกัน  อีกทั้งบริษัทไดใหความสําคัญและสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาบุคลากร
ตลอดเวลา โดยจัดใหมีคณะกรรมการการศึกษาของบริษัทและแผนกพัฒนาบุคลากรในการจัดทํา
นโยบาย ทําแผนงานหลักและจัดใหมีหลักสูตรหรือกิจกรรมที่มีความจําเปน  เพ่ือเพ่ิมทักษะที่จําเปน
ตอการทํางานในปจจุบันและอนาคตแกพนักงานทุกคนและทุกระดับ  เชน  ความรูและทักษะการ
บริหารจัดการ  ความรูและทักษะความชํานาญในอาชีพ  ความรูและทักษะดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ  และความรูและทักษะภาษา  รวมไปถึงการสนับสนุนใหทุนการศึกษาแกพนักงานได
เรียนตอในระดับที่สูงขึ้นตั้งแตมัธยมศึกษาตอนปลาย – ปริญญาเอก  ดังนั้นระดับการศึกษาจึงไมมี
ผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  ดังที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 123)  กลาว
วาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
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ของ ณัฐฐา  กรีหิรัญ (2550: 83)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  และสอดคลองกับงานวิจัยของ พรรณรัตน  สันธนะ
วิจิตร (2549: บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตร  พบวาขาราชการและลูกจางที่มีระดับการศึกษาตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 9. การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา พนักงาน บริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  ที่มีตําแหนงงาน
ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเปน
เพราะวาระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันเปนสิ่งที่บงบอกถึงลักษณะทางสังคม ลักษณะของงานและ
อํานาจที่บริษัทมอบใหตามแตละระดับตําแหนงงาน  รวมไปถึงสิ่งอํานวยความสะดวกและสวัสดิการ
ที่ไดรับตามแตละระดับ  อีกทั้งพนักงานระดับบริหารจะมีโอกาสและสวนรวมในการวางแผนการ
กําหนดทิศทางของบริษัท  จึงทําใหรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งขององคกร  รวมทั้ง
รูสึกถึงความมั่นคง  ความมีอิสระในการตัดสินใจตองานที่รับผิดชอบมากกวาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการและพนักงาน Operator  ดังน้ัน  ตําแหนงงานที่ตางกันจึงมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน  ดังที่ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 126)  กลาววา  อํานาจตามตําแหนงงานมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของรุงนภา  บุญธรรมวงศ (2551: บทคัดยอ) 
ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท ซีเมนส จํากัด พบวา 
ระดับพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ กรปรียา วิจิตรภาพ (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท กรุงเทพคลังเอกสาร จํากัดและบริษัทในเครือ พบวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตาง
กัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 10. การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน พบวา พนักงาน บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด ที่มี
ระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
อาจเปนเพราะวาประสบการณที่มากขึ้นของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานมาก
ขึ้น และปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคการและสภาพแวดลอมของบริษัทมากกวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานนอยกวา อีกทั้งการที่มีประสบการณมากขึ้น ทําใหพนักงานไดรับคาตอบแทน
สูงขึ้นและมีโอกาสแสดงความสามารถมากขึ้น และบริษัทก็มีนโยบายใหรางวัลตอบแทนแกผูที่
ทํางานอยูกับบริษัทเปนเวลานาน ดังที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 124) กลาววา 
ประสบการณในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลท่ีทํางานนานจนมี
ความรู ความชํานาญในงานมากขึ้นทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทําและสรอยตระกูล (ติวยา
นนท) อรรถมานะ (2541: 138) กลาววา บุคคลผูมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานสูงมักจะมีความพึงพอใจใน
งานของเขา เขามักจะไดคาจางดีและมีสภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน



 

 

104 

อยางดี สิ่งตางๆ เหลาน้ีลวนทําใหเขามีความพึงพอใจมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ มะลิ 
เผือกจิตร (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร  
กรณีศึกษา: บริษัท คิมเบอรลี-คลาค ประเทศไทย จํากัด พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 11. การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา พนักงาน บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด ที่มีรายไดตอเดือน
ตางกัน มีความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  อาจเปน
เพราะรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มาจากตําแหนงงานและประสบการณที่แตกตางกัน อีกทั้ง 
รายไดตอเดือนที่พนักงานไดรับน้ันเปนตัวบอกถึงลักษณะทางสังคมของงานหรือระดับตําแหนงงาน 
ซ่ึงพนักงานบางสวนอาจจะเกิดความรูสึกวา รายไดตอเดือนที่ไดรับต่ํากวาที่คาดหวังวาจะไดรับตาม
ตําแหนงงานและความรับผิดชอบเดียวกันเม่ือเทียบกับตลาดแรงงาน โดยพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนสูงยอมจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนต่ํากวา เน่ืองจาก
รายไดที่สูงสามารถสนองความตองการของตนเองได ตามทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว ที่
กลาววา มนุษยมีความตองการตามลําดับความตองการที่แตกตางกัน แตเม่ือไดรับความตองการขั้น
พ้ืนฐานแลวก็จะมีความตองการขั้นที่สูงขึ้นไปเรื่อยๆ ตามลําดับ ดังที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 
(2544: 125)  ไดกลาววา เงินเดือนมีสวนในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มาก
พอแกการดํารงชีพตามสถานภาพทําใหบุคคลไมตองด้ินรนมากนักที่จะไปทํางานเพ่ิมนอกเวลา
ทํางานและเงินเดือนยังเก่ียวของกับการสามารถหาปจจัยอ่ืนที่สําคัญแกการดํารงชีพอีกดวย ผูที่มี
เงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของรุง
นภา บุญธรรมวงศ (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน บริษัท ซีเมนส จํากัด พบวา พนักงานบริษัท ซีเมนส จํากัด ที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน
มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันและสอดคลองกับงานวิจัยของ ชิดารัจ ศรีบัณฑิต (2545: 
บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
การตลาดหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาคร้ังนี้ ทําใหทราบถึงความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด ซ่ึงการสรางและสงเสริมเพ่ือยกระดับความพึงพอใจ ถือวาเปน
สิ่งจําเปนสําหรับองคกรและผูบริหารในทุกระดับที่จะตองสรางใหเกิดขึ้นในหนวยงานของตน เพราะ
สิ่งน้ีเปนกุญแจดอกสําคัญของการที่จะใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
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 1. ในดานลักษณะงานพนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ดังน้ัน ผูบริหารควร
จะตระหนักถึงการออกแบบหรือมอบหมายงาน ใหการทํางานมีความนาสนใจ มีความทาทาย มี
โอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคและอํานาจในการตัดสินใจงานที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน และทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 
 2. ในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น 
ผูบริหารควรจะตองสรางการรับรูเพ่ือใหพนักงานทุกคนมีทัศนคติวา พนักงานทุกคนมีโอกาส
กาวหนาในการทํางานอยางยุติธรรม ตามนโยบายการบริหารงานและระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัท โดยการจัดอบรม ใหคําปรึกษา และเผยแพรทางชองทางการสื่อสารภายใน 
แกพนักงานทุกระดับ เพ่ือใหทราบและมีทัศนคติที่ดีในเรื่องโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และ
สงเสริมใหมีการรวมมือกันระหวางพนักงานและหัวหนางานทุกระดับ ในการวางแผนเสนทางอาชีพ 
(career path) หรือ วางแผนการสืบทอดในตําแหนงที่มีความสําคัญ (succession plan) เพ่ือจะไดให
พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานและมีความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะ
กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันเปนการสรางโอกาสความกาวหนา
ในการทํางานของพนักงานไดเปนอยางดี 
 3. ในดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ดังน้ัน ผูบริหาร
ควรมีการสํารวจ ผลตอบแทนรวมไปถึงสวัสดิการทุกๆอยาง ในอุตสาหกรรมเดียวกันและธุรกิจอ่ืนๆ 
และนําผลสํารวจที่ไดมาวิเคราะห เพ่ือทบทวนและปรับปรุง นโยบายดานผลตอบแทนและสวัสดิการ
ของบริษัท เพ่ือใหสอดคลองกับภาวะปจจุบันและแขงขันในอุตสาหกรรมได รวมถึงสื่อสารให
พนักงานรับทราบ อันเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น รวมถึงการเสริมสรางความรู
และความเขาใจในเรื่อง การบริหารการเงินสวนบุคคล เร่ืองเศรฐกิจพอเพียง เพ่ือสรางใหพนักงานมี
ความพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการ รวมถึงชีวิตความเปนอยูปจจุบัน 
 4. บริษัทควรเพ่ิมโอกาสในการเลื่อนตําแหนงของพนักงาน โดยการจัดใหมีเสนทางอาชีพ
แบบ Dual Career Path โดยใหโอกาส พนักงานเติบโตไดทั้งสายงานปกติ คือตําแหนงทางดานการ
บริหาร และสายงานผูเชี่ยวชาญ คือตําแหนงทางดานผูชํานาญการและผูเชี่ยวชาญ ซ่ึงเทียบเทากับ
ตําแหนงบริหารในสายงานปกติ เน่ืองจากผลการวิจัยพบวา ตําแหนงงานและรายไดตอเดือนมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน 
 5. บริษัทควรเพิ่มโอกาสในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนการทํางานภายในบริษัทโดยไม
จําเปนตองจัดหาและบรรจุพนักงานใหมในตําแหนงงานที่วางทุกคร้ัง เพ่ือใหพนักงานไดเรียนรูสิ่ง
ใหมๆ และรูสึกวาตนเองไดรับการดูแลอยางดีมีความสําคัญตอบริษัท อีกทั้งยังเปนการสรางสม
ประสบการณการทํางานที่หลากหลายขึ้น เพ่ือเปนการจูงใจใหพนักงานไมเลือกที่จะลาออกไปทํางาน
ที่อ่ืน  เน่ืองจากผลการวิจัยพบวา ระยะเวลาในการทํางานในบริษัทมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
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 6. บริษัทควรจะดูแลเอาใจใสไปถึงครอบครัวของพนักงานดวย โดยอาจจะสงเสริมให
พนักงานไดมีเวลาทํากิจกรรมกับครอบครัว โดยการเพิ่มในสวนสวัสดิการที่ไมตองใชเงินลงทุน เชน 
สงเสริมการกีฬาและงานอดิเรกแกพนักงานและครอบครัว และปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบงานให
พนักงานสามารถทํางานบางสวนจากที่บานได (work from home) ซ่ึงการดูแลเอาใจใสไปถึง
ครอบครัวของพนักงานนี้จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองไดรับการดูแลและเอาใจใสจากบริษัทเปน
อยางดี 
 7. บริษัทควรพัฒนาชองทางการสื่อสารภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด โดยอาจจะใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยใหการดําเนินการทางการสื่อสารภายใน
องคกร เพ่ือที่จะใหพนักงานเขาใจ มีทัศนคติที่ดี และมีการรับรูถึงการใหความสําคัญ รวมถึงการ
สนับสนุนในปจจัยตางๆที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางานจากบริษัท 

  
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 สําหรับการวิจัยครั้งตอไป ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 1. การศึกษาวิจัยคร้ังตอไป อาจจะศึกษาถึง ความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงาน 
ในปจจัยที่เก่ียวกับความพึงพอใจในดานตางๆ  
 2. การศึกษาวิจัยคร้ังตอไป ควรศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน
กับประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือนําผลของการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหาร
จัดการขององคกรตางๆ 
 3. การศึกษาวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของ
บริษัทกับองคกรอ่ืนๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกัน เพ่ือนําผลมาปรับปรุงการบริหารจัดการขององคกร
ตางๆ 
 4. การศึกษาวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาวิจัยโดยใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลแบบอ่ืนๆ 
เชน การสัมภาษณ การสังเกตุ เพ่ือจะชวยใหไดขอมูลที่สมบูรณมากขึ้น 
 5. การศึกษาวิจัยคร้ังตอไป ควรศึกษาถึง สิ่งจูงใจและการจูงใจของบริษัท เพ่ือนําผลของ
การวิจัยไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น 
 6. บริษัทควรมีการศึกษาหรือวิจัย ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานอยูเสมอ เพ่ือ
ใชเปนขอมูลในการบริหารจัดการองคกรเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยบริษัทดําเนินการเองและ
ใชหนวยงานภายนอกดําเนินการควบคูกัน 
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เลขที่แบบสอบถาม ………………………. 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง 
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท สแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด 

 
คําช้ีแจง 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพือ่ทําการศึกษาวิจยัเทานั้น  จึงใครของความรวมมือจากทานได
โปรดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่  ตรงไปตรงมา  และเปนอิสระเพือ่ความสมบูรณถูกตองของ
ผลการวจิัย  โดยไมตองระบุชื่อและนามสกุลของทานลงในแบบสอบถาม   

คําตอบของทานถือเปนความลับและไมมีผลผูกพันใด ๆ หรือไมนํามาใชในทางทีจ่ะเสยีประโยชน
ตอทานเปนอนัขาด 
 
 แบบสอบถามนี้แบงเปน 3  ตอน  คอื 
ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานดานตาง ๆ  
ตอนที่  3  ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิม่เติม 
 โปรดอานคําถามโดยละเอียดและเลอืกคําตอบทีต่รงกับความเห็นของทานเพยีง  1  ขอ 
 กรุณาตอบใหครบทุกขอ  เพือ่ความสมบรูณในการวจิยัคร้ังนี้ 
 
 ผูวิจยัหวังเปนอยางยิ่งวา  จะไดรับความกรุณาและความรวมมือจากทานและขอขอบคุณมา ณ 
ท่ีนี้ดวย 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ในชองวางท่ีตรงกับขอมูลของทาน 
 
1.  เพศ       ชาย               หญิง 
 
2.  อาย ุ

ต่ํากวา  25  ป 
                                   26 - 30  ป 
   31 – 35  ป 
       36 – 40 ป 
                          มากกวา  40  ป 
 
3.  สถานภาพสมรส  โสด/แยกกันอยู  สมรส/อยูดวยกนั   
  
4.  ระดับการศกึษา 
   ต่ํากวาปรญิญาตร ี
   ปริญญาตร ี
   สูงกวาปริญญาตร ี
 
5.  ตําแหนงงาน 
   พนักงานระดับบริหาร 
   พนักงานระดับปฏิบตัิการ 
   พนักงาน Operator 
    
6.  ระยะเวลาการทํางานท่ีบริษัท 
   ไมเกิน  3  ป 
   ตั้งแต  3  ป  แตไมเกิน  5  ป 
   ตั้งแต  5  ป  แตไมเกิน  10  ป 
                         ตั้งแต  10  ป  แตไมเกิน  15  ป 
              ตั้งแต  15  ปขึ้นไป 
 
7.  รายไดเฉล่ียตอเดอืน 
   ไมเกิน  10,000  บาท 
   10,001 – 20,000 บาท 
   20,001 – 30,000 บาท 
   30,001 – 40,000 บาท 
   มากกวา  40,000  บาท 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงานในดานตาง ๆ  
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมายถูก (√)  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ลําดับที ่ ขอคําถาม 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวยอยาง

ย่ิง 

 
1 

ดานลักษณะงาน 
ลักษณะงานที่ทานทําอยูขณะนีต้รงกับความรู
ความสามารถของทาน 

     

2 ทานมีโอกาสคิดริเริ่มวิธีการทํางานเพ่ือพัฒนางาน
และหนวยงานของทาน 

     

3 งานท่ีทานทําอยูมีปริมาณมากเกินไปเมื่อเทียบกับ
หนวยงานอื่นท่ีมีลักษณะใกลเคียงกัน

 
 

     

4 งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทาทาย
ความสามารถ 

     

5 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนาเบือ่หนาย 
  
      

 
6 

ดานการยอมรับนับถือ 
เพ่ือนรวมงานเห็นวาทานมีความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานและเปนบุคคลสําคญัคนหนึ่งท่ีจะทําให
การดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงานสําเร็จลุลวง 

     

7 ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ทํางานในหนวยงานอยางเต็มท่ี 

     

8 ผูบังคับบญัชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอื่น ๆ 
ใหทานปฏิบตั ิ

     

9 ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถอืจาก
ผูบังคับบญัชาและเพื่อนรวมงาน 

     

 
10 

ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
ระบบการพิจารณาการเล่ือนตําแหนงของบริษทัฯ มี
ความเหมาะสมและเปนธรรม 

     

11 ผูบังคับบญัชาของทานสนับสนุนทานในการเล่ือน
ตําแหนงเมื่อมีโอกาส 

     

12 ทานรูสึกวาการไดเลื่อนตําแหนงของทานเปนสิ่งท่ี
เปนไปไดยากเมื่อเทียบกับแผนกอื่นๆ 
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ลําดับที ่ ขอคําถาม 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวยอยาง

ย่ิง 

13 ทานมีโอกาสเขารวมอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่ม
ความรูความสามารถของทาน 

     

14 ทานรูสึกวางานที่ทําอยูไมเปดโอกาสใหทาน
กาวหนาเม่ือเทียบกับแผนกอื่น ๆ 

     

 
15 

ดานนโยบายในการบริหาร 
บริษัทฯ มีนโยบายที่แนนอนและมีแนวทางปฏบิัติท่ี
ชัดเจน 

     

16 นโยบายของบรษิัททานสามารถนําไปปฏิบตัิไดจริง      
17 บริษัทฯ มีการประชาสัมพันธเพ่ือช้ีแจงนโยบายและ

เหตุผลเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงตางๆท่ีเกิดข้ึนใน
บริษัทฯ อยูเสมอ 

     

 
18 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดด ี

     

19  เพ่ือนรวมงานของทานตางใหความรวมมือในการ
ทํางานและมีการประสานงานกันเปนอยางดี 

     

20 ทานมีความไมสบายใจในการทํางานรวมกับเพ่ือน
รวมงานบางคน 

     

21 แมวาจะมีความขัดแยงเกิดข้ึนระหวางทานกับเพ่ือน
รวมงาน  แตในทายสดุก็จะมีการประสานประโยชน
รวมกัน และเขาใจกันดวยด ี

     

 
22 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ในหนวยงานของทานมีเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณใน
การทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม 

     

23 บรรยากาศโดยทั่วไปของสถานที่ทํางาน 
สงเสริมการทํางานของทาน 

     

24 สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ 
ความสงบ เสียง การระบายอากาศเหมาะสมและ
สงเสริมการทํางาน 

     

25 อาคาร สถานท่ี และพ้ืนท่ีท่ีทานทํางานมีความ
มั่นคงและปลอดภัย 

     

26 
ดานความมั่นคงในงานและช่ือเสียง 
ทานมีความพอใจกับความมั่นคงของบริษัทฯใน
ปจจุบัน 
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ตอนที่  3  ขอคิดเหน็และขอเสนอแนะเพิม่เตมิ 
 
..............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 
..............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 
..............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 
..............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 
..............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 
..................................................................................................................................................... 

ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ลําดับที ่ ขอคําถาม 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวยอยาง

ย่ิง 

27 ทานไมกระตอืรอืรนหางานใหม เพราะงานที่ทําอยูดี
อยูแลว 

     

28 ทานมีความรูสึกผูกพันกับบริษัทฯ มากขึ้นเร่ือย ๆ      
29 อนาคตในตาํแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยูมี

ความแนนอน 
     

 
30 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
คาตอบแทนโดยรวมที่ไดรบัเหมาะสมกับปริมาณ
งานท่ีทานรับผิดชอบอยู 

     

31 คาตอบแทนโดยรวมที่ทานไดรบัเหมาะสมกบั
ความรูความสามารถของทาน 

     

32 สวัสดิการโดยรวมของบริษัทฯ เทียบเทากับองคกร
อื่น ๆ ท่ีดําเนินธุรกิจประเภทเดยีวกัน 

     

33 ทานคาดวาไดรบัเงินคาตอบแทนมากกวาปจจุบัน 
ถาหากทานไปทํางานที่บริษัทอื่นในตําแหนงงานที่มี
ลักษณะงานเหมือนหรอืใกลเคียงกับงานท่ีทานทํา
อยูในปจจุบัน 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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