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 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปญหาและความตองการของพนักงานบริษทัที่บริหาร
และดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานเพ่ือสิ่งแวดลอม ตามตัวแปร  เพศ  อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดับวฒิุการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายไดประจําตอเดือน  และ
สถานที่ปฏบิตัิงาน แหลงขอมูลที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานระดับปฏิบัติการฝายตาง ๆ ของบริษัท
ที่บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานเพ่ือสิ่งแวดลอม จํานวน 380 คน  
เคร่ืองมือที่ใชในการวจัิยคือแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 สวนไดแก แบบสอบถามขอมูลสวนตวั
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ขอเสนอแนะเพิ่มเติม การวเิคราะหขอมูลโดยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวน
การทดสอบและการวเิคราะหคาความแตกตางระหวางกลุมใช  t-test และ F-test (One – Way 
Analysis of  Variance)  
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 The purposes of this research were to study of the problems and needs of 
employees who are working for a company to provide management and operation of 
environmental utility services and compare the difference of problems and needs among the 
variables in : gender, age, marital status, educational level, working length, salary and 
working place. The population were 380 employees of a company to provide management 
and operation of environmental utility services. The instrument used for data collection was 
divided into 3 parts : the personal data questionnaire, the problems and needs of 
employees questionnaire, and the additional suggestion. The data were analyzed by 
percentage, mean, standard deviation, t-test, and F-test (One - Way Analysis of  Variance).  
 
 Research results were as the followings: 
 1. The problems and needs of employees who are working for a company to 
provide management and operation of environmental utility services as a whole was at  
high level, when considered in each aspect, found that the career advancement,  
acceptance, job character, working environment, the relationship with supervisors and 
colleagues, security of work, welfare and benefit were at high level. 
 2. The employees with difference in gender, age, marital status, education level, 
working length, salary, and working place had significantly difference in the problems and 
needs .05 level,  
 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลงไดดวยดีเปนเพราะผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหสนับสนุนอยางดี
ยิ่งจาก  อาจารยอนุสรณ  อรรถศิริ  ประธานกรรมการควบคุมสารนิพนธ  และ  กรรมการควบคุม
สารนินพธ ทานทั้งสามไดเสียสละเวลาอันมีคา  เพ่ือใหคําปรึกษาแนะนําในการจัดทํางานวิจัยน้ีทุก
ขั้นตอน  อีกทั้งทําใหผูวิจัยไดรับประสบการณในการทํางานวิจัยและรูถึงคุณคาของ  ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว  ณ ที่น้ี     
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รศ.ชูชีพ  ออนโคกสูง   ดร.มณฑิรา  จารุเพ็ง  และดร.อดิศักด์ิ  
จินดานุกูล  ที่ใหขอเสนอแนะตาง ๆ อันเปนประโยชน เพ่ือปรับปรุงแกไขขอบกพรองและกรุณาให
ความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือและใหคําแนะนําในการวิจัยครั้งน้ี  
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุก ๆ ทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู  ตลอดจน
ถายทอดประสบการณในดานตาง ๆ แกผูวิจัย  อีกทั้งขอขอบคุณเพ่ือนรวมงานและบุคลากรของ
บริษัททุกทานที่ไดกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 
 ขอขอบคุณสมาชิกในครอบครัวทุกทาน  เพ่ือน ๆ สาขาวิชาจิตวิทยาการแนะแนว   
โดยเฉพาะ อาจารยชีวัน  เขียววิจิตร  คุณนฤมล  มงคลแท  คุณนภัสนันท  แจมฟุง  รอยตรีวิษณุ
รักษ  ขันทองทิพย  คุณวาสนา  ทองทิพย  ส.ต.ต.ภัทรพล  นัยจิตร  และคุณกุลธิดา  สีบัวบาน ที่ได
ใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจที่ดีมาโดยตลอด  ทําใหผูวิจัยมีความมุมานะพยายามจนประสบ
ความสําเร็จ 
 คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากสารนิพนธฉบับน้ี  ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองบูชาพระคณุ
บิดา  มารดา ที่ไดอบรมสั่งสอน ปลูกฝงคุณงามความดีและความมานะอดทน  จนทําใหเกิดผลสําเร็จ
ในการทําสารนิพนธ  และลําเร็จการศึกษาในขั้นมหาบัณฑิต  
 
 
         ปาริฉัตร   หวังดี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 โลกเปลี่ยนแปลงไปแทบไมเหลือเคาเดิม ชีวิตซับซอนยิ่งขึ้น ความเครียดเพ่ิมมากขึ้น 

เรียกรองมากขึ้น โลกเคลื่อนยายจากยุคอุตสาหกรรมเขาสูยุคขอมูลขาวสารและคนทํางานดวย
ความรู อีกทั้งตองแบกรับผลใหญหลวงตามมา ตองพบกับการทาทายและปญหาชีวิตสวนตัว 
ครอบครัว องคกร อยางไมสามารถหลีกเลี่ยงได ความทาทายใหมไมเพียงเพ่ิมความเขมขนเทาน้ัน 
หากแตเปนเรื่องใหมที่แตกตางไปจากเดิม (นภดล เวชสวัสด์ิ. 2548:15) อัลเบิรต ไอนสไตน ไดตั้ง
ขอสังเกตวา “ปญหาที่มีนัยสําคัญที่เราเผชิญอยู ไมอาจแกไขไดโดยใชระดับความคิดเดิมเหมือน
ตอนท่ีเราสรางปญหานั้นขึ้นมา” เม่ือเหลียวมองรอบตัว และมองลึกเขาภายใน เราพบเห็นปญหาท่ี
กอตัวขึ้นมาจากการใชชีวิต และความสัมพันธระหวางบุคคลในกรอบจรรยาบรรณบุคลิกภาพ (นภดล 
เวชสวัสด์ิ. 2548:65) 

 บริษัทที่อยูในธุรกิจที่มีการแขงขันสูงเกือบธุรกิจจะพบปญหาใหมๆ ในดานการบริหารทุน
มนุษย หรือบุคลากรในองคกรคือ    1 พนักงานรุนใหมขาดความมุงม่ันหรือทุมเทใหกับการทํางาน 
มีแนวโนวที่จะเปลี่ยนแปลงงานสูงมาก และพิจารณาดานเศรษฐกิจหรือตําแหนงหนาที่ที่ดีกวาเดิม
เปนหลักใหญในการพิจารณาการทํางานมากกวาสิ่งอ่ืนๆ    2 ในองคกรที่มีหลากหลายวัฒนธรรม
และยิ่งกรณีผูบริหารมาจากตางประเทศมักจะเนนที่เปาหมายหรือผลงานเปนหลัก ดังนั้นจึงเกิด
สภาพที่ไมเขาใจวัฒนธรรมแบบคนไทย และเกิดความกดดันในการทํางานสูง ซ่ึงสงผลใหเกิดการ
ลาออก หรือมีอัตราหมุนเวียนสูงมากๆ ทั้งๆที่ตลาดมีการเติบโตสูงเชนเดียวกัน จึงหาคนมาทดแทน
ไดยาก     3 แนวคิดในการจางงานแบบ “Contract Services” คือการใหบริการตามสัญญา หรือ 
“การรับงานเปนJob” ทําใหองคกรไดประโยชนในเชิงตนทุนที่ต่ําเพราะเงินเดือนไมมี แตเปน “คา
คอมมิชชั่น”  “สวัสดิการก็ตามประกันสังคม” แตสิ่งที่เปนปญหาคือ “คุณภาพของบริการที่สงมอบอยู
ในเกณฑต่ํา”  ทําใหเกิดแนวคิดที่จะใชการฝกอบรมและพัฒนาเขามาชวยแกปญหาดังกลาว (ดนัย 
เทียนพุฒ. 2547:12-14) 

 ในองคกรประเภทใดก็ตาม ไมวาจะประกอบธุรกิจหรือดําเนินงานดวยกิจกรรมรูปแบบ
อยางไร ลวนตองมีทรัพยากรการบริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพเพ่ือใหการปฏิบัติงานภายในองคกร
สามารถบรรลุผลสําเร็จตามที่ผูบริหารองคกรไดวางเปาหมายเอาไว ในบรรดาทรัพยากรการบริหาร
ขององคกรหน่ึง ๆ น้ัน “คน” ถือวาเปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด เพราะถาหากองคกร
ปราศจากซึ่งบุคคลที่จะมาดําเนินการในภาระกิจตาง ๆ แลว เปาหมายที่องคกรไดกําหนดไวน้ัน ก็ไม
อาจท่ีจะเกิดไดจริง ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของผูบริหารองคกรที่มีคุณคาและมีศักยภาพ นอกจากนี้แลว
ยังตองจัดส่ิงแวดลอมตาง ๆ เพ่ือสนับสนุนใหเกิดประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอยาง



 
 
 

 

2 

ชาญฉลาดใหแกองคกร นอกจากน้ียังเปนการบํารุงรักษาบุคคลท่ีมีศักยภาพเหลาน้ีไดมีโอกาส
ทํางานอยูกับองคกรใหนานที่สุด ดวยความราบรื่นใจ (วรนาถ แสงมณี. 2547:1) 

 บริษัทที่ผูวิจัยใหความสนใจในการศึกษาคร้ังนี้ คือบริษัทแหงหนึ่งที่บริหารและดําเนินการ
ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม และเขตเมืองไดแก
กรุงเทพมหานคร บริษัทใหบริการโดยยึดหลักการจัดการดานสิ่งแวดลอมอยางมีคุณภาพภายใต
มาตรฐานสิ่งแวดลอม ไดแกระบบการจัดการคุณภาพแบบบูรณาการและการรับรองคุณภาพระบบ 
ISO9001   ISO18001 และ ISO14001 รวมถึงระบบการจัดการคุณภาพหองปฏิบัติการทดสอบ
สําหรับวิเคราะหนํ้า ตามมาตรฐานสากล ISO/IEC17025 บริษัทแหงน้ีเปนองคกรขนาดใหญที่มี
สํานักงานสาขาหลายแหงทั่วประเทศ โดยมีจํานวนลูกคามากกวา 1,500 ราย เพ่ือสรางความม่ันใจ
และความพึงพอใจใหแกลูกคา บริษัทมีความมุงม่ันที่จะเปนผูนําดานการใหบริการจัดการระบบ
สาธารณูปโภคแบบเบ็ดเสร็จครบวงจร (Total Management of Utility Services) 

 ปจจุบันบริษัทมีพนักงานจํานวนทั้งสิ้นประมาณ 380 คน โดยเปนพนักงานฝายปฏิบัติการ

ประจําสํานักงานสาขาตางๆ (Operators on Site Operations) จํานวน 330 คน สวนที่เหลือ 50 คน 

เปนระดับผูบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการฝายตาง ๆ ไดแก ฝายบริการจัดการและบริหาร

ทรัพยากรมนุษย (Human Resources and Management Services) ฝายปฏิบัติการ (Operations) 

ฝายสนับสนุนทางเทคนิค (Technical Support) ฝายบริการทางดานวิศวกรรม (Engineering 

Services) ฝายการเงินและธุรการ (Finance and Administration) ซ่ึงทํางานประจําที่สํานักงานใหญ

ในกรุงเทพ และมีแนวโนมวาในอนาคตบริษัทประสงคจะรับพนักงานเพิ่มขึ้นอีกจํานวนมากเพื่อให

รองรับการขยายธุรกิจที่มีแนวโนวเพ่ิมขึ้นขึ้นดวย แตในชวง 2-3 ปที่ผานมา ทางบริษัทไดประสบ

ปญหาการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะฝายปฏิบัติการ(Operator) ที่มีอยางตอเน่ือง (ดูตาราง 23 

ประกอบ)  

 เน่ืองดวยบริษัทเปนผูบริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม

แกลูกคาในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม และในเขตเมือง ดังนั้นหากการใหบริการหยุดชะงักเพราะ

ขาดกําลังคน จะสงผลกระทบตอหลาย ๆ หนวยงานที่เก่ียวของ  เชน  ฝายบริการจัดการและบริหาร

ทรัพยากรมนุษยที่ตองหาพนักงานมาทดแทนตลอด  ฝายปฏิบัติการก็ตองประสบปญหาในการ

ใหบริการที่ไมทันตอความตองการของลูกคาในพ้ืนที่เขตอุตสาหกรรม  ฝายลูกคาสัมพันธไดรับคํา

รองเรียนจากลูกคาวาไมสามารถปฏิบัติใหเสร็จทันตามกําหนดเวลา  และไมสามารถตอบสนองตอ

ความตองการของลูกคาได 

 การลาออก  เปนปญหาหลักที่ทางบริษัทประสบอยูก็ตาม แตก็ยังมีปญหาอ่ืน ๆ ที่บริษัท

ตองการใหมีการปรับปรุง แกไขใหดีขึ้นอีก เชน ปญหาคาจางแรงงาน สวัสดิการคาตอบแทนอ่ืน ๆ 

จากปญหาเหลาน้ีทําใหพนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และสงผลตอประสิทธิภาพ

ของงาน  ซ่ึงทางฝายบริการจัดการและบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทไดพยายามที่จะสรางขวัญ
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และกําลังใจใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และอยูกับบริษัทเปนเวลานานที่สุด เพ่ือ

ไมใหเสียเวลากับการสอนงานใหพนักงานใหมที่จะมาทดแทน  

ดวยสาเหตุน้ีเองจึงเปนเหตุจูงใจใหผูวิจัยสนใจที่จะทําการศึกษาและวิจัยเพ่ือใหทราบถึง

ปญหาและความตองการของพนักงาน อีกทั้งเปนขอมูลของฝายบริหารและผูเก่ียวของไดนําไป

พิจารณาปรับปรุง พัฒนา นโยบายของบริษัท และปจจัยดานตาง ๆ เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น อีกทั้งสงผลตอการ

เพ่ิมศักยภาพของบริษัทในดานการแขงขันทางธุรกิจตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและดําเนินการ

ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอมในดานตาง ๆ  
 2. เพ่ือเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 
ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายไดประจําตอเดือน สถานที่ปฏิบัติงาน 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการวิจัยในครั้งน้ี คาดวาประโยชนที่จะไดรับมีดังน้ี 

 1. เพ่ือใหทราบถึงปญหาและความตองการโดยรวมของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม เพ่ือใชเปนขอมูลเสนอแกฝายบริหารและ  
ผูที่เก่ียวของดูแลในดานบุคลากรไดนําไปพิจารณาปรับปรุงปจจัยดานตาง ๆ เพ่ือใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2. เพ่ือลดปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน และสรางสัมพันธอันดีระหวางบริษัทกับ
พนักงาน 
 

ขอบเขตของการวิจัย  
1. แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 

  แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือพนักงานระดับปฏิบัติการฝายตาง ๆ ของบริษัทที่
บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม 
และเขตเมือง (กรุงเทพมหานคร และ พระนครศรีอยุธยา)  จํานวนทั้งสิ้น 380 คน 
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 2. ตัวแปรที่ศึกษา 
  2.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก 
   2.1.1 เพศ 
     1) ชาย 
     2)  หญิง 
   2.1.2 อายุ 
     1)  22 – 27 ป 
     2)  28 – 33 ป 
     3)  34 – 39 ป  
     4)  40 – 45 ป 
     5)  ตั้งแต 46 ปขึ้นไป 
   2.1.3 สถานภาพสมรส   
     1)  โสด 
     2)  สมรส / อยูดวยกัน 
     3)  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู  
     4)  อ่ืน ๆ  
   2.1.4 ระดับวุฒิการศึกษา 
     1)  ต่ํากวาม.3   
     2)  ม.3 หรือ เทียบเทา 
     3)  ม.6 หรือ เทียบเทา  
     4)  ปริญญาตรี 
     5)  สูงกวาปริญญาตร ี
   2.1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
     1)  ต่ํากวา หรือ เทากับ 5 ป  
     2)  6 – 9  ป 
     3)  ตั้งแต  9  ปขึ้นไป 
   2.1.6 รายไดประจําตอเดือน 
     1)  7,000 – 14,000 บาท  
     2)   14,001 - 21,000 บาท 
     3)   21,001 - 28,000 บาท  
     4)   ตั้งแต 28,001 ขึ้นไป 
   2.1.7 สถานที่ปฏิบัติงาน   
     1)   สํานักงานใหญ กรุงเทพมหานคร    
     2)   สํานักงานสาขา 
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  2.2 ตัวแปรตาม คือ ปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพ่ือสิ่งแวดลอมดานตางๆ ไดแก 

2.2.1 ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
2.2.2 การยอมรับนับถือ 
2.2.3 ลักษณะงาน 
2.2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
2.2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
2.2.6 ความม่ันคงในการทํางาน 
2.2.7 ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ปญหาและความตองการ หมายถึง ขอขัดของตางๆ ในการปฏิบัติงานทําใหไมสามารถ
ดําเนินการไดราบร่ืน และ ความมุงหวังปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนอง โดยพิจารณาจากปจจัย
ความตองการที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง 7 ดาน ไดแก 
  1.1 ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน หมายถึง การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
จากความรู ความสามารถในการทํางาน ไดแก การที่บริษัทสนับสนุนใหพนักงานใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ สนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาตอเพ่ิมเติม สนับสนุนใหพนักงานไดรับการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน  สนับสนุนพนักงานใหเขาสัมมนาเพื่อพัฒนาความรูใหแก
พนักงาน  สนับสนุนใหพนักงานไปศึกษาดูงานในประเทศหรือตางประเทศ  สนับสนุนพนักงานใน
การเพ่ิมพูนความรูดานระบบงานที่เก่ียวของอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ  สนับสนุนพนักงานในการ
เปลี่ยนแปลง โยกยายสถานที่ทํางาน ปรับเปลี่ยน และเลื่อนตําแหนงหนาที่การทํางาน  
  1.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยอง หรือการยอมรับใน
ความสามารถจากเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา เม่ือปฏิบัติงานจนบรรลุผลสําเร็จ ไดแก 
ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของทาน  เ พ่ือนรวมงานยอมรับในความรู
ความสามารถของทาน การการยกยองชมเชยเสมอ ๆ จากผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน เม่ือ
ทานทํางานสําเร็จ การไดรับความไววางใจใหทํางานพิเศษอ่ืนที่นอกเหนือไปจากงานที่ไดรับผิดชอบ  
  1.3 ลักษณะงาน หมายถึง รูปแบบของงานที่ปฏิบัติซ่ึงเปนงานที่สอดคลองกับความรู
ความสามารถ และเปนงานที่จูงใจใหปฏิบัติจนสัมฤทธิ์ผล ไดแก การปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ
ความรูความสามารถ การใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในงานที่ปฏิบัติอยู การปฏิบัติงานงานที่
มีความทาทาย การปฏิบัติงานงานที่ตรงกับความสนใจ การมีอิสระในการตัดสินใจเลือกวิธีการ
ทํางานดวยตนเอง การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และ ความคิดสรางสรรคเก่ียวกับงานที่ทํา
อยู 
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  1.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพการในการปฏิบัติงานทั่วไป อาทิ 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงทํางาน และวัสดุอุปกรณตาง ๆ ที่ตองมีความเหมาะสมกับหองทํางานหรือ
การทํางานประเภทนั้นๆไดแก สภาพหองทํางานของทานสะดวกสบายในการติดตอประสานงาน 
สภาพของโตะเกาอ้ีเหมาะสมกับการใชงานที่ปฏิบัติอยู มีการจัดวางโตะเกาอ้ีกับ สภาพแวดลอมในที่
ทํางานอยางเหมาะสม ที่ทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอยและสะอาดตา มีระดับเสียง  แสง 
อากาศภายในที่ทํางานอยางเหมาะสม สวนอุปกรณสํานักงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชมีจํานวนเพียงพอ
ในการใชงาน  รวมถึงมีระบบความปลอดภัยในการทํางานภายในที่ทํางาน ไดมีการติดตั้งไวอยาง
เหมาะสม 
  1.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน หมายถึง สัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ไดแก ความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานมีความ
จริงใจ เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเอง ผูบังคับบัญชามีความเอาใจใส ดูแล ทุกขสุขและให
คําแนะนําอยางสมํ่าเสมอ รวมทั้งผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง 
  1.6 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความม่ันคงในอาชีพการงาน ไดแกบริษัทได
กําหนดนโยบายในการบริหารงานไวอยางชัดเจน พนักงานไดรับความยุติธรรม และความคุมครอง
ภายใต กฎระเบียบ อยางเทาเทียมกัน พนักงานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม 
พนักงานไดรับการพิจารณาประเมินผลการทํางานประจําปอยางเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
พนักงานมีความม่ันใจในเรื่องอายุการจางงานหรือจนกระทั่งเกษียณอายุ 
  1.7 ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่ตอบแทนแกพนักงานทั้งในรูปรายได
และสิทธิในการรับบริการดานตางๆ ที่บริษัทจัดหาใหตามมาตรฐานหรือสูงกวาของกฎหมายแรงงาน 
ซ่ึงอาจเปนในรูปแบบเชน เงินเดือนหรือคาจางแรงงาน และรวมถึงสวัสดิการและประโยชนตางๆ แก
พนักงานเชนเงินโบนัส คารักษาพยาบาล เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ อันไดแก การไดรับเงินเดือน
เหมาะสมกับตําแหนงงานที่รับผิดชอบ การไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับ การ
ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน คาตอบแทนที่ไดรับไดแกเงินเดือนและคา
ลวงเวลานั้นเพียงพอสําหรับคาใชจาย บริษัทมีระบบกฎเกณฑการใหโบนัสอยางเหมาะสม บริษัทมี
สวัสดิการตางๆ ไดแก กรณีพนักงานเสียชีวิต มีชุดเครื่องแบบแกพนักงานอยางพอเพียงเหมาะสม 
และมีสวัสดิการเพ่ิมเติม นอกเหนือจากประกันสังคม กรณีพนักงานเกิดอุบัติเหตุและเจ็บปวย 
 2. บริษัท หมายถึง บริษัทที่บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพื่อ
สิ่งแวดลอม ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม และเขตเมือง (กรุงเทพมหานคร และ พระนครศรีอยุธยา)   
 
 3. พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการฝายตาง ๆ ของบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพื่อสิ่งแวดลอม  ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม   และ   
เขตเมือง (กรุงเทพมหานคร และ พระนครศรีอยุธยา)   
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
           ตัวแปรอิสระ                    ตัวแปรตาม  
 

ขอมูลสวนบุคคล  ปญหาและความตองการที่สงผลตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส   
4. ระดับวุฒิการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
6. รายไดประจําตอเดือน 
7. สถานที่ปฏบิัติงาน 

 
 

 

 

 
1.  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
2.  การยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะงาน 
4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
5.  ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา       

และเพื่อนรวมงาน 
6.  ความม่ันคงในการทํางาน 
7.  ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 

 
 
 

สมมติฐานในการวิจัย  
 พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายไดประจําตอเดือน สถานที่ปฏิบัติงาน ตางกัน จะประสบปญหาและมีปจจัยความตองการของ
พนักงานซึ่งสงผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
  

ภาพประกอบ 2 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย



บทที่ 2 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 การศึกษาปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทแหงหน่ึงที่บริหารและดําเนินการ 
ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของและ  
ไดนําเสนอตามหัวขอดังตอไปน้ี 
 1. เอกสารที่เก่ียวของกับ 

 1.1 ความหมายของปญหาและความตองการ 
 1.2 แนวคิดที่เก่ียวของกับความตองการ 
 1.3 ปจจัยที่สงผลตอปญหาและความตองการของพนักงาน 
 1.4 ความสําคัญของการศึกษาปญหาและความตองการของพนักงาน 
 1.5 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการ 
  1.5.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว 
  1.5.2 ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบอรก 
  1.5.3 ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร 
  1.5.4 ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย 
  1.5.5 ทฤษฎีความตองการสําเร็จของแมคเคลแลนด 

 2. ความเปนมาของบริษัทแหงหน่ึงที่บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภค
ดานสิ่งแวดลอม 
 3.  งานวิจัยที่เก่ียวของกับ 

 3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 4. เอกสารที่เก่ียวของกับดานการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 

ความหมายของปญหาและความตองการ 
 ผูวิจัยไดศึกษาความหมายของปญหาไวตาง ๆ กัน ดังน้ี 
 นิตยา สอาดลวน  (2543 : 4)  กลาววา ปญหาและความตองการ หมายถึง ขอขัดของที่ทํา
ใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพ และ ความคาดหวังที่จะไดรับการชวยเหลือเพ่ือพัฒนางานของ
ตนเองใหดีขึ้น 
 นรา บูรณรัช (2540 : 8-9) กลาววา ปญหาและความตองการ หมายถึง อุปสรรคที่สัมพันธ
กับการปฏิบัติงานของนิสิตผูฝกสอน และ ความปรารถนาของผูบริหารโรงเรียนและอาจารยพ่ีเลี้ยง
ตอการปฏิบัติงานของนิสิตฝกสอน 
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 นฤมล ประภัสสร (2547 : 10) กลาววา ปญหาและความตองการ หมายถึง ขอยุงยาก
ตางๆ ที่นิสิตโครงการเพชรในตม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสบในระหวางระหวางพักอาศยั
อยูประจําหอพักนิสิต และ สิ่งที่นิสิตโครงการเพชรในตม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คาดหวัง
และปรารถนาที่จะได รับการตอบสนองในระหวางที่อาศัยอยูประจําหอพักนิสิต เ ก่ียวกับ
สภาพแวดลอมในหอพักนิสิต 
 เยาวมาลย วิเศษ  (2548 : 4) กลาววา ปญหาและความตองการ หมายถึง อุปสรรคหรือ
ขอขัดของที่เปนสาเหตุใหครูที่ปฏิบัติหนาที่การสอนระดับชั้นอนุบาลปที่ 1 – 3 โรงเรียนในสังกัด
คณะนักบวชในเขตอัครสังฆมณฑล กรุงเทพฯ ไมสามารถพัฒนาตนเองใหบรรลุเปาหมายตาม
วัตถุประสงค  และ  สิ่งที่ครูปฐมวัยมีความประสงคที่จะเพ่ิมพูนความรูและทักษะที่ยังขาดอยูให
สมบูรณไดดวยวิธีการพัฒนาตนเองอยางเปนระบบ และมีกระบวนการที่กําหนดเปาหมายและ
วัตถุประสงคไวอยางชัดเจน เพ่ือใหการจัดการศึกษาระดับปฐมวัยมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน  (2542 : 436 และ 687) กลาววา ปญหาและความ
ตองการ หมายถึง ขอสงสัย ขอขัดของ ขอที่ตองพิจารณาแกไข และ ความประสงค ความอยากได 
ความใครได   
 กลาวโดยสรุป ปญหาและความตองการ หมายถึง ขอขัดของตางๆ ในการปฏิบัติงานทําให
ไมสามารถดําเนินการไดราบร่ืน และ ความมุงหวังปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนอง 
  

แนวคิดที่เก่ียวของกับความตองการ 
 สมิทธ (Smith. 1955 : 115)  กลาววา  ในการทํางานของมนุษยน้ัน  หากไดรับการ
ตอบสนองเกี่ยวกับความตองการก็จะทําใหมนุษยรูสึกพอใจในงานไดรับความตองการน้ัน  ไดแก   
 1. ความตองการดานรางกาย 

 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย 
3. ความตองการเปนตัวของตัวเอง   
4. ความตองการทางสังคม   

  
 คูเปอร  (Cooper. 1958 : 31-33)  ไดกลาวถึงความตองการของบุคคลในการทํางานไว
ดังน้ี    
 1. ตองการทํางานที่ตนเองมีความสนใจ 

2. มีสิ่งอํานวยความสะดวกที่ดีในการทํางาน  
3. ไดรับคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม   
4. มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน   
5. มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  รวมทั้งมีชั่วโมงการทํางานและสถานที่ทํางานที่

เหมาะสม   
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6. ไดรับความสะดวกในการไปกลับ  รวมทั้งสวัสดิการอ่ืน ๆ  
7. ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการปกครองและโดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนที่

เขายกยองนับถือ   
  
 สเตราส และ เซเลส  (Strauss; & Sayles. 1960 : 7)  กลาววา ความพึงพอใจของบุคคล
จะมีขึ้นก็ตอเม่ืองานนั้นสามารถสนองตอบความตองการได  3 ประการ คือ   
 1. ความตองการทางดานรางกายและความรูสึกม่ันคงปลอดภัย 

2. ความตองการดานสังคม  เชน  ตองการใหผูอ่ืนยอมรับ  ยกยอง  และนับถือ 
3. ความตองการของแตละบุคคล   เชน  ตองการมีอิสระในการปฏิบัติงาน  ตองการ

ความสําเร็จในงาน 
  
 กิลเมอร และ คณะ  (Gilmer and others. 1971 : 280 – 283)  ไดสรุปองคประกอบความ
ตองการของพนักงานดานตางๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจไว  10  ประการ คือ 

 1. ความม่ันคงปลอดภัย (Security)  ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน  การไดทํางานตาม
หนาที่อยางเต็มความสามารถ  การไดรับความเปนธรรมจากผูจัดการ 

 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน  (Opportunity for advancement)  เชน การไดมีโอกาส 
เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น   มีโอกาสไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานขอตน   

 3. บริษัท  และฝายจัดการ  (Company  and  management)  ไดแก  ความพึงพอใจใน
ชื่อเสียงของที่ทํางาน และพอใจในการจัดการของฝายจัดการ   

 4. คาจาง  (Wages)  คนงานจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญยิ่งกวาคนงานหญิง และผูทํางาน
ในโรงงานจะเห็นวาคาจางมีความสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาผูทํางานในสํานักงาน  หรือหนวยรัฐบาล   

 5. ลักษณะของงานที่ทํา  (Intrinsic aspect of the job)  ขึ้นกับความรูความสามารถของ
ผูปฏิบัติ  หากทํางานตามที่ถนัดก็จะพอใจ   

 6. การนิเทศงาน  (Supervision)  
 7. ลักษณะทางสังคม  (Social aspects  of  the  job)  ถางานใดผูปฏิบัติสามารถทํา
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  เขาก็จะพอใจในงานนั้น   
 8. การคมนาคม  และการสื่อสาร  (Communication) 

 9. สภาพการทํางาน  (Working conditions)  ไดแก  แสง เสียง อากาศ หองอาหาร  
หองน้ํา  หองสวม  ชั่วโมงการทํางาน  เปนตน 

 10. สิ่ ง ต อบแทน   ( Benefits)  เ ช น   เ งิ นบํ า เ หน็ จ บํ า น าญ เ ม่ื อ ออกจ าก ง าน                 
การรักษาพยาบาล  ที่อยูอาศัย  เปนตน 
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 แมคเกรเกอร (McGreger.  1960 : 33-58)  ไดแสดงทัศนะเก่ียวกับการปฏิบัติงานของ
บุคคลไวในทฤษฎีที่เรียกวา  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 แมคเกรเกอร ไดกําหนดทฤษฎี  X ขึ้นอธิบายลักษณะของมนุษยและการทํางานไววา  
 1. คนสวนมากโดยธรรมชาติแลวไมชอบทํางาน 

2. คนสวนมากไมมีความทะเยอทะบาน  มีความรับผิดชอบนอย และชอบที่จะใหมีการ    
สั่งการ  

3. คนสวนมากมีความสามารถทางดานความคิดริเริ่มในการแกปญหาการทํางานนอย   
4. การจูงใจจะเปนการจูงใจดวยความตองการทางดานรางกาย  และความปลอดภัย 

เทาน้ัน    
 5. คนสวนมากจะถูกควบคุมอยางใกลชิด  และถูกบังคับเพ่ือใหเกิดความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ   

 หลังจากแมคเกรเกอร  ไดอธิบายทฤษฎี  X  แลวตอมาไดพบวาคนที่อาศัยอยูในสังคม
ประชาธิปไตย   การใชขอสมมติฐานตามทฤษฎี  X  เปนสิ่งที่ไมนาจะถูกตองนัก  และแนวทาง    
ตาง ๆ ของฝายบริหารท่ีไดพัฒนาจากขอสมมติฐานตามทฤษฎีก็ประสบความลมเหลวในการที่จะ
นํามาใชจูงใจบุคคลในการทํางาน  แมคเกรเกอรจึงไดเสนอขอสมมติฐานที่เรียกวา  ทฤษฎี   Y  ขึ้น
อีกดังน้ี  

 1. ในการทํางานก็เหมือนกับการเลนหรือการพักผอน  เม่ือสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดจัด
ไวอยางเหมาะสมก็จะกอใหเกิดความพึงพอใจ 

 2. การควบคุมและการบังคับจากภายนอก   ไมใชวิธีการท่ีจะทําใหการทํางานบรรลุ
วัตถุประสงค  การควบคุมตนเองและการเปนตัวของตัวเอง   เปนสิ่งสําคัญในการทํางานใหสัมฤทธิ์
ผลตามวัตถุประสงคขององคการ 

 3. ความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ ความคิดริเริ่มในการแกปญหาจะมีอยูในบุคคลเกือบ
ทุกคน   

 แวนเดอรชอล  (Van Desal. 1968 :  62-72)  กลาววา  องคประกอบความตองการที่
เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานนั้น  ประกอบดวย 
 1. นโยบายและการบริหารขององคการ  

2. การปกครองบังคับบัญชา 
3. เงินเดือน   
4. ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา กับผูบังคับบัญชา   
5. สภาพการทํางาน   

 แวนเดอรชอล  เห็นวายังมีความตองการเปนตัวกระตุนที่ทําใหเจาหนาที่เกิดความพึง
พอใจในการทํางานอ่ืน ๆ อีกไดแก  ความสําเร็จในการทํางาน  การยอมรับของสังคม  ลักษณะของ
งาน  ความรับผิดชอบ  โอกาสกาวหนา   
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 ทิฟฟน และ แมคคอรมิค  (Tiffin; & McCormick. 1968 : 339)  ไดสรุปองคประกอบความ
ตองการที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานเอาไวดังน้ี   
 1. สภาพการทํางาน  

2. สถาบัน  หรือสถานที่ทํางาน  และการจัดดําเนินการ   
3. คาจาง  
4. ชั่วโมงในการทํางาน 
5. เพ่ือนรวมงาน   
6. ลักษณะของงาน   
7. การนิเทศงาน   
8. การเลื่อนตําแหนง    

 
 กิลฟอรด และ เกรย (อดิศักด์ิ สถิรศาสตร. 2548 : 15 ; อางอิงจาก Gilford; & Gray.  

1970 : 171)   ไดเสนอองคประกอบความตองการที่เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานเอาไว 
ดังน้ี  
 1. ความม่ันคง 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
3. เปนงานที่สังคมยอมรับนับถือ 

 4. ความสนใจในลักษณะงานที่ทํา 
5. สภาพการทํางาน   
2. การยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา   
3. องคการและการบริหารงาน   
4. ปริมาณงาน    
5. คาจาง 
6. การนิเทศงาน 
7. การติดตอสื่อสาร    

  
 ใน ค.ศ. 1930 โดยการศึกษาคนควาของเมโย (Mayo. 1933) และคณะ ไดทําการศึกษา
เก่ียวกับความตองการที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานเริ่มตน ที่เมืองฮอรธอรน  (Hawthorne)  
ตอมามีผูสนใจในเรื่องความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น   ในปลายค.ศ.1950 และตน ค.ศ.
1960  ไดมีนักจิตวิทยาทําการศึกษาดานมนุษยสัมพันธ  โดยเนนความสนใจในดานแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจ  ในการทํางานเพ่ือหาความสัมพันธระหวางคนกับงาน  และระดับความตองการที่
สงผลตอความพึงพอใจที่ไดรับจากการทํางาน   
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 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่กลาวมาขางตน  จึงพอจะสรุปไดวาความตองการท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนองคประกอบสําคัญในการทํางานใหประสบความสําเร็จ  ดังนั้นการที่พนักงาน  จะ
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากหรอืนอยจะขึ้นอยูกับปจจัยความตองการตาง ๆ ดังน้ี   
 1. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน   

2. ดานการยอมรับนับถือ 
3. ดานลักษณะงาน 
4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
5. ดานความม่ันคงในการทํางาน 
6. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
7. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 สําหรับในการวิจัยคร้ังน้ีใชการแบงองคประกอบความตองการที่สงผลตอความพึงพอใจใน
งานตามแนวคิดของเมโย (Mayo. 1933) ซ่ึงครอบคลุมปจจัยความตองการที่เก่ียวของกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไดอยางครบถวน 

 

ปจจัยที่มีผลตอปญหาและความตองการของพนักงาน 
 ชูชาติ เบาเจริญ  (2537 : 16) กลาววาปจจัยที่มีผลตอความตองการอาทิเชน ความผาสุก  
ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจของพนักงานอาจมาจาก  3 แหลง  ไดแก  
 1. พนักงาน  เปนผูอยูระหวางผูนําองคกรกับสภาพแวดลอม  ปฏิกิริยาที่มีตอปจจัยทั้ง  2  
ตัว  จึงมีผลสําคัญตอความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจของพนักงานเปนอยางมาก  ทั้งนี้
รวมไปถึงผูรวมงานก็สงผลกระทบตอความผาสุก  ความพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงานได
เชนกัน   
 2. ผูนําขององคกร  เปนผูชี้ทิศนําทางขององคกร  ดังน้ัน การวางตัว  ความโปรงใส  การ
เขาถึงได  และทีทา  ลีลาของผูนําจึงมีผลตอความผาสุก  ความพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงาน
อยางหลีกเลี่ยงไมได องคกรขนาดเล็กที่ผูบริหารไมถือตัว  ลงมาคลุกคลีกับพนักงานยอมแตกตาง
จากองคกรขนาดใหญที่พนักงานแทบไมไดพบเห็นผูนําระดับสูงเลย 
 3. สภาพแวดลอม ดังไดกลาวไปแลววา  พนักงานตองการสภาพแวดลอมในการทํางาน
ที่ดี หากสภาพไมเปนไปตามความคาดหวังของพนักงาน  ความผาสุก  ความพึงพอใจ  และ
แรงจูงใจของพนักงานก็ยอมจะลดลงเปนธรรมดา 
 ความสัมพันธระหวาง  3  ปจจัยแบงออกเปน  3  ประเภท คือ 
 1. ดานบุคคล   หมายถึง  ลักษณะสวนตัวที่เก่ียวของกับงานหรือการปฏิบัติหนาที่  เชน  
พนักงานที่สั่งสมความเจนจัดในการทํางาน   ยอมเกิดความพึงพอใจในงานที่ตนทําอยางชํานาญแลว
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หรือพนักงานสาวนับถือศาสนาอิสลาม  ยอมพอใจที่จะทํางานที่ไมขัดกับความเชื่อทางศาสนาของ
เธอโดยจะพิจารณาไดจาก 

 1.1 เพศ 
 1.2 อายุ 
 1.3 ศาสนา 
 1.4 การศึกษา 
 1.5 พ้ืนเพ  (คนเมือง  คนอีสาน  ชาวปกษใต) 
 1.6 บุคลิกภาพ 
 1.7 เชาวนปญญา 
 1.8 ประสบการณ 
 1.9 ความสนใจในงาน 
 1.10  มุมมองตอฝายบริหาร   

 2. ดานงาน ไดแก  ลักษณะของเนื้องาน  เชน งานนั้นนาสนใจหรือไม  มีความทาทาย  
แปลกใหมมากนอยเพียงใด  ฐานะทางวิชาชีพและขนาดขององคกร  ตลอดจนความยากงายของงาน
ก็มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานเชนกัน  โดยจะพิจารณาไดจาก 

 2.1 ทักษะในการทํางาน 
 2.2 ฐานะทางวิชาชีพ 
 2.3 ขนาดขององคกรหรือหนวยงาน 
 2.4 โครงสรางของงาน 
 2.5 สภาพทางภูมิศาสตร 

2.6 ระยะทางระหวางบานกับที่ทํางาน 
2.7 ลักษณะงาน 
2.8 ความปลอดภัย 
2.9 การฝกอบรมและการพัฒนา 
2.10  ความกาวหนาในอาชีพ 
2.11  สภาพแวดลอมการทํางาน 
2.12  ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
2.13  ความรวมมือ และการทํางานเปนทีม 

 3. ดานการจัดการ  คือ  ความม่ันคงในงานเปนอยางไร   ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนา
หรือไมไดรับมอบอํานาจในการตัดสินใจมากนอยเพียงใด คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียง
หรือไม  และยังอาจจะรวมถึงเพ่ือนรวมงานดวย  โดยจะพิจารณาไดจาก 

 3.1 ความม่ันคงในงาน 
 3.2 การแกไขขอรองทุกขหรือปญหาของพนักงาน 
 3.3 การเตรียมพนักงานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  
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 3.4 การปรับโครงสรางของงาน 
 3.5 การใหอํานาจในการตัดสินใจ 
 3.6 การใหขอมูลของฝายบริหาร 
 3.7 การยกยองชมเชย 
 3.8 การบริการ  และสวัสดิการ 
 3.9 การใหโอกาสที่เทาเทียมกัน 
 3.10 การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา 
 3.11 ความศรัทธาในตัวระดับสูง 
 3.12 ความเขาใจระหวางพนักงานกับผูนําระดับสูง 
 3.13 ความเขาใจในวิสัยทัศน  ภารกิจ  และเปาหมายขององคกร  
 3.14 ความรับรูตลอดจนการใหการยอมรับในคุณคาและคานิยมขององคกร 
 3.15 การใหคาตอบแทน 
 3.16 สวัสดิการ 
 3.17 โอกาสกาวหนา 
 3.18 อํานาจ/ความรับผิดชอบ 
 3.19 เพ่ือนรวมทาง 
 3.20 การนิเทศงาน 

 ซีคอรด  และแบคแมน  (Secord; & Backman.  1964 : 391) ใหความเห็นไววา  ความ
พอใจนั้นเกิดจากความตองการของบุคลากรในองคการ  บางคนพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน
แตบางคนก็อาจเปนเพราะเพ่ือนรวมงาน  ความตองการของบุคลากรในองคการน้ันมีหลายอยาง  
คือ 
 1. ทํางานที่เขาสนใจ 

2. อุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน 
3. คาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
4. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
5. สภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมและสถานที่ทํางานที่ 

เหมาะสม    
6. ความสะดวกในการไปกลับ  รวมทั้งสวัสดิการอ่ืน ๆ 

 7. ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่ เขาใจในการควบคุม  ปกครองและโดยเฉพาะ        
อยางยิ่ง เปนคนที่เขายกยองนับถือ 
 เฟรนช  (French.  1964 :  28-31)  ไดใหความเห็นวา การที่คนทํางานลูกจางใน
หนวยงานหรือองคการใดจะบังเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไมน้ัน  ยอมขึ้นอยูกับดุลยพินิจ
ของเขาเอง  วางานที่เขาทําน้ัน   โดยสวนรวมแลวไดสนองความตองการในดานตาง ๆ เพียงไร  
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และไดจําแนกปจจัยตาง ๆ ที่จะสนองความตองการในดานตาง ๆ ของคนงาน  และลูกจางที่จะพึง
กอใหเกิดความพึงพอใจไว ดังน้ี 

 1. มีความม่ันคงในอาชีพ 
2. เงินเดือนหรือคาจางที่เปนธรรมหรือเปนไปตามหลักงานมากเงินมาก (Equal  pay   

for  equal  work) 
 3. การควบคุมบังคับบัญชา  (Supervision)  ดี  คือ ผูบริหารมีใจเปนธรรม  และยึดหลัก 

มนุษยสัมพันธ (Human  relations) 
 4. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล  (Fringe  benefits)  ดี 
 5. สภาพการทํางาน  (Working  conditions)  ดี 
 6.  มีโอกาสกาวหนา  (Opportunity   for  advancement)  คือ  มีโอกาสไดเลื่อนขั้น   

เลื่อนตําแหนง  ขึ้นคาจาง  เงินเดือน  และเพิ่มพูนคุณวุฒิ 
 7. เปนงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคม  (Social  respect  of  the  job)   

 

ความสําคัญของการศึกษาปญหาและความตองการ 
 ชูชาติ  เบาเจริญ  (2537  : 18)  กลาววา   การศึกษาปจจัยความตองการที่สงผลตอความ
พึงพอใจของพนักงาน เปนสวนประกอบสําคัญที่จะชวยใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ
สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานขึ้นในองคการ ดังนั้น  ผูบริหารจะตองพยายามปรับปรุง
สมรรถภาพ  และความพึงพอใจของพนักงาน  โดยการปลูกฝงคุณคาในงานใหเกิดขึ้น  มีขอบเขต
กวางขวาง  เพ่ือตอบสนองความสําเร็จของหนวยงานหรือองคการโดยการสรางงานใหมีขอบเขต
ความรับผิดชอบที่มากขึ้นเพ่ือเปดโอกาสใหบุคลากรมีการเจริญเติบโตและเกิดความพึงพอใจใน
หนวยงาน 
 การสรางความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งที่ผูนําหรือผูบังคับบัญชาทุกคนจะตองกระทํา
แมแตพฤติกรรม  และเทคนิคในการบริหารของผูนําแตละคนจะมีความแตกตางกันก็ตาม  สุดทาย
ผูนําหรือผูบังคับบัญชาจะตองทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ  รวมแรง   และเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
ทําใหองคการ  บรรลุความสําเร็จ   
 
 วชิรนันทน ลาภพรประเสริฐ (2548 : 2) กลาววา ผลการศึกษาปจจัยความตองการที่สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยคาดวาจะไดรับประโยชนดังน้ี 
 1. ทําใหทราบถึงปจจัยความตองการดานตาง ๆ ที่ผลตอระดับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ไมวาจะเปนดานลักษณะประชากรศาสตร ปจจัยดานงาน และปจจัย
ดานสิ่งแวดลอม เพ่ือประโยชนที่จะเปนแนวทางในการเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 2. เพ่ือเปนขอมูลใหผูบริหารฝายบริหารทรัพยากรมนุษยไดพิจารณาเปนแนวทางในการ
สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 3. เพ่ือเปนประโยชนใหแกผูบริหารในการวางนโบายในการบริหารงาน เพ่ือลดปญหา
และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน และสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานกับบริษัท 
 

ทฤษฎีเก่ียวของกับความตองการ 
 1. ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg; & Others. 1959:113-115) 

 ในชวงปลายทศวรรษ  1950  เฮอรซเบอรก  ไดสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชี  200  
คนที่ทํางานในเขตเมืองพิทสเบอรก  เก่ียวกับปจจัยที่เปนสาเหตุของความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในงาน พบวามีสาเหตุอยู 2 ปจจัย คือ 

 1.1 ปจจัยที่กระตุนใหอยากทํางานจริง ๆ หรือปจจัยความตองการที่มีสวนในการสราง
ความพึงพอใจ มี  5  ชนิด คือ 

  1.1.1 ผลสัมฤทธิ์ในหนาที่  (Achievement)  
  1.1.2 การยอมรับนับถือ  (Recognition) 
  1.1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) 
  1.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
  1.1.5 ความกาวหนาในงาน (Advancement) 
 1.2 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยความตองการที่ชวย

ปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรไมใหหยอนประสิทธิภาพมี 11 ชนิด 
 1.2.1 เงินเดือน (Salary) 

   1.2.2 การมีโอกาสไดรับความกาวหนา (Possibility of growth) 
   1.2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  
(Interpersonal relation with subordinate) 
   1.2.4 ฐานะอาชีพ (Status) 
   1.2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation with superior) 
   1.2.6 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal relation with peers) 
   1.2.7 วิธีการปกครองและความสามารถในการปกครอง  
     (Supervision  technical) 

 1.2.8  นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) 
 1.2.9  สภาพการทํางาน (Working condition) 
 1.2.10 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) 
 1.2.11 ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (Job security) 
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 2.  ทฤษฎีของลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
(Maslow. 1960  :  66-67) 

 พฤติกรรมของคนจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ แรงจูงใจเหลาน้ีมี
ลักษณะแตกตางกันไปตามแตละบุคคลอีกดวย ดังน้ันจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารควรทราบวา 
แรงจูงใจหรือความตองการ (Motive or Wants) ของพนักงานในองคกรน้ันมีรูปแบบอยางไรบาง 
ความรูในเรื่องดังกลาวไดรับการศึกษาอยางถูกตอง จนกระทั่งตั้งเปนทฤษฎีทั่วไป   
  Abraham H. Maslow ซ่ึงไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมของคนไว 3 ประการ 
ดังน้ี คือ 

 2.1 คนทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลา และไมมีที่สิ้นสุด
ซ่ึงความตองการเหลาน้ี จะไปกระตุนใหเกิดพฤติกรรม 

 2.2 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกตอไป 

ซ่ึงความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ทีเ่ปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
 2.3 ความตองการของคน จะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจาก ต่ําไปหาสูง ตามลําดับของ 

ความสําคัญ กลาวคือ เม่ือความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูง 
ก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 
 มาสโสว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความตองการ
อยางมีระเบียบ ลําดับขั้นของความตองการ หรือ Hierarchy of Needs ของมนุษย    ตามทฤษฎี
ของมาสโสว มีอยู 5 ระดับคือ 
 1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพ้ืนฐานขั้น
แรกของมนุษยเปนสิ่งจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตรอดอยู เชนความตองการอาหาร นํ้า อุณหภูมิ ที่
เหมาะสม เปนตน สิ่งเหลาน้ีลวนจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน ทั้งน้ีเพราะความจําเปนที่ตองดํารงชีวิต
อยู ทําใหมนุษยตองใฝหาส่ิงเหลาน้ีมาตอบสนองกอนสิ่งอ่ืนใด ดวยเหตุผลดังกลาว จะเห็นไดวา ใน
กรณีมนุษยขาดสิ่งตาง ๆ ทุกอยางแลว การตอบสนองใหกับความตองการของรางกาย จะเปนสิ่ง
หน่ึงที่ใชจูงใจมนุษยได เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพที่อดอยากแลว ความตองการส่ิงแรกของ
มนุษยก็คือ ความตองการดานรางกาย ตอมามนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปได ก็ตอเม่ือ
ความตองการชนิดนไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่สูงขึ้นทางดานที่เก่ียวกับ
จิตใจ หรือความนึกคิด ก็ตอเม่ือรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่เรียบรอยแลว 
 2.  ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or safety needs) ถาหากความ
ตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็มีจะความตองการในขั้นตอไป
ที่สูงขึ้น คือความตองการทางดานความปลอดภัยและความม่ันคงตางๆ ภายหลังจากการที่รางกาย
ไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัย เชน มนุษยอยากจะมีความม่ันคงทาง
เศรษฐกิจ ในรูปของคําม่ันสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือน คาจางหรือผลตอบแทนใหในระยะ
ยาวในองคการธุรกิจ ความจําเปนในดานความปลอดภัยหรือความม่ันคง ซ่ึงเราพบเห็นกันอยูเสมอ 
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ไดแก การที่พนักงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมม่ันคง อันเนื่องมาจากสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามที่เศรษฐกิจตกต่ํา การท่ีจะตองออกจากงาน ยอมทําใหพนักงานขาด
รายได และขาดความม่ันคงในหนาที่การงานตางๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดวยความตองการ
ชนิดน้ี อาจสังเกตไดจากกรณีที่พนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอสําหรับจัดหาส่ิงจําเปนสําหรับ
รางกายแลว พนักงานก็จะทําการออมเงิน เพ่ือใหมีไวเปนเครื่องประกันเหตุการณที่อาจจะเกิดขึ้น 
และกระทบรายไดในอนาคต พนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักขึ้นหรือขยันขันแข็งขึ้น เพ่ือให
นายจางเห็นความดีความชอบของตนและจางตอไป หรือในกรณีที่พนักงานไมแนใจในความม่ันคงใน
ที่ทํางานเดิม เขาก็อาจหาทางเปลี่ยนงานไปอยูบริษัทใหมที่ใหความม่ันคงมากกวา เปนตน 
 3. ความตองการทางดานสังคม  (Social or belongings needs)  หลังจากที่มนุษยไดรับ
การสนองในสองขั้นดังกลาวแลว   มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น  คือ  ความตองการทางดาน
สังคม  ความตองการชนิดน้ีก็คือ  ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตาง ๆ อยากจะ
คบหาสมาคมกับคนอ่ืน  รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพ  และความเห็นใจจากกลุมเพ่ือนฝูง  เปนตน  
แตอยางไรก็ดี การที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพ่ือนฝูงไดน้ัน   เขาจะตองทําตัวใหเปนที่
ยอมรับของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย   ความตองการทางดานสังคมนี้  ปกติมักจะเปนไป
ในรูปของความตองการในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึกตอตนเองวา   เปนผูมีความสําคัญตอสังคม
กลุมน้ีและมีบุคคลตาง ๆ ใหความรักใครหรือชอบพอตน  หรืออาจกลาวไดวา  ความตองการในขั้นนี้
เปนความตองการทางดานจิตใจมากขึ้น 
 4. ความตองการมีฐานะเดนในสังคม  (Esteem or status needs)  ความตองการข้ัน
ตอมาจะเปนความตองการท่ีจะประกอบไปดวยสิ่งตาง ๆ ดังนี้  คือ ความม่ันใจในตนเอง  ในเรื่อง
ของความสามารถ  ความรูและความสําคัญในตัวของตัวเอง ตลอดจนทั้งความตองการที่จะมีฐานะ
เดนเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน  หรืออยากที่จะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญหรือนับหนาถือตา  เปนตน  ใน
องคการธุรกิจการดํารงตําแหนงที่สําคัญ  การมีที่ทํางานที่ตกแตงสวยงาม   หรือการมีโอกาสพูดคุย
หรืออยูใกลชิดกับบุคคลสําคัญ ๆ   ลวนแลวแตเปนความตองการที่จะทําใหมีฐานะเดน   ความ
พยายามที่จะทําใหมีฐานะเดน ดังกลาว  มักจะแสดงออกในรูปที่วา   บุคคลดังกลาวจะพยายาม
กระทําทุกส่ิงทุกอยาง   เพ่ือใหดีเลิศหรือเกินหนาเกินตาคนอ่ืน ๆ ทั่วไป 
 5. ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง (Self-actualization or 
self-realization)  ลําดับขั้นความตองการท่ีสูงสุดของมนุษยก็คือ  ความตองการท่ีอยากจะสําเร็จทุก
อยางตามความนึกคิด  ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนองตามความตองการทั้ง  4  ขั้นอยาง
ครบถวนสมบูรณแลว มนุษยก็ยังมีความตองการท่ีสูงขึ้นไปอีก และอยากที่จะสําเร็จสมประสงคตาม
ความนึกคิดที่ตนไดใฝฝนไวทุกอยาง 
 ความพอใจที่ไดรับความสําเร็จ   ตามความคิดดังกลาวน้ี  มีลักษณะกวางขวางมากและจะ
แตกตางกันไปในแตละคน  ความตองการในขั้นนี้  มักจะเปนความตองการที่อิสระเฉพาะแตละคน  
แตละคนก็มีความนึกคิดใฝฝนที่อยากจะไดรับผลสําเร็จ  ในสิ่งอันสูงสงในทัศนะของตน  ตัวอยางของ
ความตองการชนิดน้ีก็มี เชน ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียง  ในฐานะที่เปนคนคิดคนทฤษฎีความรู  
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อยางใดอยางหนึ่ง  ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่เปน  นักกีฬาระดับโลกหรืออยากมีลูก
ในจํานวนที่เหมาะสม   อยากไดรับการเลือกตั้งเปนนายกฯ  เปนตน 
 
                          ความตองการข้ันสูง 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรกน้ีหากเปรียบเทียบกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ 
มาสโลวแลวจะเห็นวามีความสัมพันธ ดังภาพประกอบ  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ.  2542 :  
415 ; อางอิงจาก  Weihrich  and  Kongtz.  1993 :  470) 

ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จ 
ตามความนึกคิดทุกอยาง 

ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม : ตองการที่จะไดรับการ
ยกยอง  สรรเสริญ มีเกียรตแิละเปนที่นับถือของคนอ่ืน ๆ 

ความตองการทางดานสังคม  :  ตองการที่จะไดรับการยอมรับจากสังคม 

ความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความม่ันคง : ตองการที่จะใหพนหรือ
ความปลอดภัยจากอันตราย ความเจ็บปวด และการอดอยากตาง ๆ 

ความตองการทางดานรางกาย :  เปนความตองการขั้นพ้ืนฐาน  เปนความตองการที่จําเปน
สําหรับการดํารงชีวิตใหมีอยูเรื่อยไป  เชน  อาหาร  นํ้า  อากาศ  ความตองการทางเพศ     

ความตองการพักผอน ฯลฯ 

ภาพประกอบ  3   แสดงลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 
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ลําดับข้ันความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 
(Maslow’s  need  hierarchy) 

ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก 
(Herzberg’s  two-factor  theory) 

ความสําเร็จในชีวิต 
(Self-actualization) 

 

 
การยกยองสถานะ 
(Esteem  of  status) 

 

ปจ
จัย

จูง
ใจ

 

งานที่ทาทาย  (Challenging  work) 
ความสําเร็จ (Achievement) 
ความเจริญกาวหนา (Growth in the job) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา  (Advancement) 
การยอมรับ  (Recognition) 

ความผูกพันหรือการยอมรับ 
(Affiliation or  acceptance) 
 

 

 
ความม่ันคงหรือความปลอดภัย 
(Security  or  safety) 
 

 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological  needs) 

 

ปจ
จัย

บํา
รุง
รัก

ษา
 

สถานะ  (Status) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล  
(Interpersonal  relations) 
คุณภาพของการควบคุม  
(Quality of  supervision) 
นโยบายและการบริหารของบริษัท  
(Company  policy  and  administration) 
สภาพการทํางาน  (Working  conditions) 
ความม่ันคงในการทํางาน (Job security) 
เงินเดือน  (Salary) 

 
 
 
 3. ทฤษฎีความตองการ ERG ของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s Theory) (ธงชัย สันติ
วงษ. 2533 : 390) 
  Alderfer ไดยอลําดับความตองการของ Maslow เหลือเพียง 3 ประเภทคือ 
  3.1 ความตองการในการมีชีวิตอยูรอด (E : Existence Needs) เปนความตองการ
ทางดานรางกายและความอยากไดในสิ่งของเครื่องใชตาง ๆ เชน ความตองการที่อยูอาศัย อาหาร 
คาจาง ผลประโยชนตอบแทน ตลอดจนสภาพการทํางานที่ดี 
  3.2 ความตองการความสัมพันธ (R : Relations Needs) เปนความตองการที่จะมี
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคม เชน ความสัมพันธในครอบครัว ความสัมพันธกับเพ่ือนฝูง 
ผูรวมงาน และบุคคลที่ตนเองมีความเก่ียวของดวย แนวคิดพ้ืนฐานของความตองการในระดับน้ีคือ
ตนเรามีความพอใจเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือมีการปฏิสัมพันธกับกลุมบุคคลอ่ืน 

ภาพประกอบ  4   การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลวและเฮอรซเบิรก 
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  3.3 ความตองการเจริญกาวหนา (G : Growth Needs) เปนความตองการที่ผลักดันให
มนุษยพยายามพัฒนาตนเองใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ 
  Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะตองตอบสนองความตองการระดับหน่ึงอยางเต็มที่กอนที่
พวกเขาจะกาวตอไปยังความตองการอีกระดับหน่ึง แตเขาไดพบวาบุคคลจะถูกจูงใจดวยความ
ตองการมากกวาระดับหน่ึง เชน ความตองการเงินเดือนที่เพียงพอ (Existence Needs) สามารถ
เกิดขึ้นไดในขณะเดียวความตองการชื่นชม (Relations Needs) และความตองการสรางสรรค 
(Growth Needs) ยิ่งไปกวาน้ัน Alderfer ยังไดพบวาลําดับความตองการจะแตกตางกันระหวาง
บุคคล ผูประกอบการจะแสวงหาความยกยอง (Relations Needs) หรือการแสดงความคิดสรางสรรค 
(Growth Needs) กอนความกังวลใจตอความตองการดํารงอยูเชน ความหิว (Existence Needs) 
  Alderfer ไดขยายทฤษฎีความตองการของ Maslow ออกไปโดยการิพจารณาวาบุคคล
จะมีปฏิกิริยาอยางไร เม่ือพวกเขาสามารถหรือไมสามารถตอบสนองความตองการของพวกเขาได 
เขาไดพัฒนาหลักการความพอใจ ความกาวหนา (Satisfaction-progression principle) ขึ้นมา และ
ไดอธิบายวิถีทางที่บุคคลจะกาวขึ้นไปตามลําดับความตองการเม่ือพวกเขาไดตอบสนองความ
ตองการระดับต่ํากวาแลว ในทางกลับกันหลักการความคับอกคับใจ – การถดถอยของเขา ไดอธิบาย
ไววาเม่ือบุคคลยังคับอกคับใจกับความพยายามที่จะตองสนองความตองการระดับสูงขึ้นไปอยู และ
ถดถอยกลับมาตองสนองความตองการในระดับต่ําแทน 
  ทฤษฎีของ Alderfer มีสวนคลายทฤษฎีกับของ Maslow ตรงที่ยุงยากที่จะพิสูจน
ในทางปฏิบัติได แตทฤษฎีทั้งสองไดเสนอแนะแกผูบริหารวาอาจจะตองพัฒนาระบบรางวัลที่ยืดหยุน
ได และมุงในการชวยเหลือพนักงาน รวมทั้งผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการที่แตกตางกัน
หลายระดับได 
 
 4. ทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนด (McClelland Achievement Motivation 
Theory)  
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. (2541 : 118-119) กลาววาทฤษฎีความตองการของแมคคลี
แลนด จะเนนถึงความตองการ 3 ประการ คือ 
  4.1 ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) บุคคลเหลาน้ีจะมีความ
ปรารถนาอยางรุนแรงที่ประสบความสําเร็จ และกลัวตอความลมเหลว ตองการ การแขงขันและ
กําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนคติชอบเสี่ยง แตไมใชชอบการพนัน พอใจที่จะ
วิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง และมีการปอนกลับในการ
ทํางานตลอดจนมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวาบุคคลอ่ืน 
  4.2 ความตองการอํานาจ (Need for power) McClelland และทีมงานผูวิจัยไดพบวา
บุคคลมีความตองการอํานาจสูง จะมีความเกี่ยวของกับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้จะ
ตองการความเปนผูนําเปนนักพูด เปนผูที่ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน เปนกลุมแสวงหา 
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หรือคนหาวิธีการแกปญหาใหดีที่สุด ชอบสอน และชอบพูดในที่ชุมชน ชอบแขงขัน เพ่ือให
สถานภาพสูงขึ้น จะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหไดประสิทธิภาพ 
  4.3 ความตองการของความผูกพัน (Need for affiliation) McClelland พบวาบุคคลมี
ความตองการขอน้ีสูงจะพอใจจากการเปนที่รัก และมีแนวโนวจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตาน
โดยสมาชิกกลุมสังคม จะรักษาสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยง
ชิง 
 

ความเปนมาของบริษัทแหงหนึ่งที่บริหารและดําเนินการใหบริการระบบ
สาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม 
 บริษัทแหงน้ีไดเริ่มดําเนินการในป พ.ศ. 2543 โดยวัตถุประสงคเพ่ือใหบริการการจัดการ
และเดินระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม และดําเนินการตามมาตรฐานทางสิ่งแวดลอม 
 บริษัทมีขอบเขตการบริการ ดังน้ี 
 -  การปฏิบัติการและการจัดการสินทรัพยมนการบริการนํ้า นํ้าเสีย และสาธารณูโภค 
 -  การรวบรวมและบําบัดนํ้าเสียใหไดมาตรฐานสิ่งแวดลอม 
 -  การผลิตและสงจายน้ําประปาใหไดมาตรฐานตามที่ลูกคาตองการ 
 -  การปองกันนํ้าทวม 
 -  การใหบริการกําจัดของเสีย หรือกากอุตสาหกรรมที่ไมเปนอันตราย 
 - การใหคําแนะนําปรึกษาแกลูกคา 
 -  การใหบริการดานการเดินระบบและการบํารุงรักษาในการบริการสาธารณูปโภค 
 -  การพัฒนาธุรกิจและการตลาด 
 -  การจัดการโครงการ 
 -  การวิจัยและการพัฒนา 
 ปจจุบัน บริษัทมีหนวยปฏิบัติการทั้งหมด 16 หนวยงานทั่วประเทศไทย เพ่ือบริหารจัดการ
ระบบสาธารณูปโภค สําหรับภาคอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม และชุมชน 
 สวนคณะทํางานของบริษัทประกอบดวยฝายตาง ๆ ประกอบดวย ไดแก ฝายบริการ
จัดการและบริหารทรัพยากรมนุษย ฝายปฏิบัติการ ฝายสนับสนุนทางเทคนิค ฝายบริการทางดาน
วิศวกรรม ฝายการเงินและธุรการ  
 นโยบายของบริษัทคือมุง ม่ันที่จะเปนผู นําในการพัฒนาและบริหารจัดการระบบ
สาธารณูปโภค และสาธารณูปการอยางมีมาตรฐาน ดวยตระหนักในความรับผิดชอบตอลูกคา ความ
ปลอดภัยของพนักงาน สิ่งแวดลอม และสังคม โดยไดนํามาตรฐานของระบบการจัดการดานคุณภาพ 
(ISO9001) สิ่งแวดลอม (ISO14001) อาชีวอนามัยและความปลอดภัย (มอก.18001/OHSAS18001) 
มาใชบริหารจัดการ ภายใตเจตจํานงที่มีเพ่ือใหพนักงานทุกคนหรือผูที่ทํางานในนามของบริษัท 
รับทราบ ถือปฏิบัติ รวมทั้งเผยแพรใหเปนที่ประจักษตอลูกคาและสาธารณชน ซ่ึงลูกคาหลักของ
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บริษัทคือโรงงานอุตสาหกรรม หรือผูประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรม รองลงมาคือ
กรุงเทพมหานคร 
 ที่ตั้งของสํานักงานใหญ คือถนนเพลินจิต แขวงลุมพินี เขตปทุมวัน กรุงเทพมหานคร สวน
ที่ตั้งของสํานักงานสาขาตาง ๆ มีดังน้ี 
 -  ภาคกลาง ไดแก นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง นิคมอุตสาหกรรมบางชัน นิคม
อุตสาหกรรมบางพลี นิคมอุตสาหกรรมบางปู นิคมอุตสาหกรรมสมุทรสาคร นิคมอุตสาหกรรม
สระบุรี และในเขตเมือง ไดแกกรุงเทพมหานคร และพระนครศรีอยุธยา 
 -  ภาคตะวันออก ไดแก นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
 -  ภาคเหนือ ไดแก นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ (จ.ลําพูน) นิคมอุตสาหกรรมพิจิตร 
 -  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก นิคมอุตสาหกรรมขอนแกน 
 -  ภาคใต ไดแก นิคมอุตสาหกรรมภาคใต (จ.สงขลา) 
 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 ชูชาติ เบาเจริญ   (2537 : 90)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยความตองการที่สงผลตอความพึงพอใจ
และไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในสํานักงานใหญการประปาสวนภูมิภาคในชวงป       
พ.ศ. 2536  จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน  จํานวน  468  คน  พบวาปจจัยที่สงผล
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานชายและพนักงานหญิง  ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน  
การยกยองนับถือ ลักษณะของงาน  และความรับผิดชอบ  โดยที่ความกาวหนาเปนปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับนอย  ปจจัยที่สงผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก  
สภาพการทํางานและรายได  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
ไดแก  นโยบายและการบริหารงาน  สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน สัมพันธภาพกับบังคับบัญชา  
และวิธีการบังคับบัญชา  พบวาพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานมากกวา  5  ป จะมีความพึง
พอใจในระดับรายไดนอยกวาพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานนอยกวาหรือเทากับ  5 ป   
 กนกวรรณ   แสงหาญ (2538 :121)  ไดทําการศึกษาปจจัยความตองการที่สงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน  กรณีศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในภาค  1  
พบวา  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทุกดานอยูในระดับปานกลาง  และเม่ือ
เปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  โดยแยกตาม เพศ  อายุ  การสมรส  
การศึกษา  ระยะเวลาในการทํางาน  ตําแหนง จํานวนสมาชิกในครอบครัว  และระยะทางจากบาน
ถึงที่ทํางาน   พบวาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จําแนกตามเพศ  และจํานวน
สมาชิกในครอบครัว มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 สุระ  หีบโอสถ  (2540 : 120)  ไดทําการศึกษาปจจัยความตองการที่สงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริหารโครงการองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  ผลจาก
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การศึกษาพบวา  บุคลากรในฝายบริหารโครงการองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยมีปจจัยที่สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  สวนดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานอยู
ในระดับสูง  โดยเฉพาะดานความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน  การใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงาน  
และบุคลากรในองคการตองการใหปรับปรุงในดานการสรางขวัญกําลังใจ  ในขั้นแรก คือ  
ความกาวหนาในอาชีพ  โดยเฉพาะการสงเสริม  เพ่ือสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาดูงาน   ความ
ม่ันคงในงานที่ปฏิบัติอยู  เม่ือเปรียบเทียบกับสายงานอ่ืน ๆ 
 พิสมัย  เชื้อมีแรง (2543 :  111)  ไดศึกษาเรื่องปจจัยความตองการท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนนทบุรี  พบวาสมาชิก
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนนทบุรี   มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ
มาก  ในดานปจจัยจูงใจซึ่งไดแก  ดานความสําเร็จของาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดาน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  สวนปจจัยค้ําจุน  ไดแก  ดานนโยบายและการ
บริหาร  ดานคาตอบแทนและเงินเดือน  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน   และดานสภาพการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  ในการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา  เพศ
ชายมีความพึงพอใจในดานคาตอบแทนมากกวาเพศหญิง  สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลที่มีอายุ
งานมากกวา  2  ปขึ้นไปจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาสมาชิกที่มีอายุงานต่ํากวา  2 
ป ความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาในการปฏิบัติงานที่มีความถี่สูงสุด ไดแก  สมาชิกองคการบริหารสวน
ตําบลบางคนยังขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเอง  และกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ 
รองลงมาไดแก   ขาดงบประมาณและตองการเงินอุดหนุนจากรัฐบาล 
 วชิรนันทน ลาภพรประเสริฐผล (2548 : 99-100) ไดศึกษาปจจัยความตองการที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจากผลการวิจัยพบวาพนักงานสวนใหญเห็นวา
ปจจัยดานงาน ดานสิ่งแวดลอมของงาน และผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานอยูในระดับดี
นอกจากน้ีพนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ไดแก ความมุงม่ันในการทํางาน 
ความรับผิดชอบในการทํางาน การไมขาดงาน การไมทํางานลาชาอยูในระดับพอใจ และ มีแนวโนว
การทํางานกับบริษัทตอในอนาคตอยูในระดับพอใจ 

 

 งานวิจัยในตางประเทศ 
 กรีน   (อดิศักด์ิ สถิรศาสตร. 2548 : 31 ; อางอิงจาก Green. 1989 : 3753)  ไดวิเคราะห
องคประกอบของความตองการที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานกลุมตัวอยางเปนพนักงานใน
หนวยงานของรัฐจาก  88  แผนก จํานวน  1,579  คน  ผลการวิจัยพบวามีองคประกอบ  3  ดาน  
คือ  ความสําเร็จ  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  และความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  
อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ  73  รอยละ 13  และรอยละ  11  
ตามลําดับ   และองคประกอบทั้ง  3  อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในชีวิตและตัวแปร
คุณลักษณะสวนตัว  พบวา  ความพึงพอใจในชีวิต  และตัวแปรคุณลักษณะสวนตัว  อธิบายความ
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แปรปรวนของความพึงพอใจในการทํางานไดรอยละ  10  กลุมของตัวแปรคุณลักษณะสวนตัวและ
ความพึงพอใจในการทํางาน   อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในชีวิตไดรอยละ 5     
 วิคสตรอม  (อดิศักด์ิ สถิรศาสตร. 2548 : 31 ;  อางอิงจาก  Wickstrom. 1971 :  1249)  
ไดวิจัยเพ่ือหาระดับและองคประกอบความตองการที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ  และไมพึงพอใจในการ
ทํางานของครูและหาความสัมพันธโรงเรียนมัธยมศึกษา  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารโรงเรียน  
ศึกษานิเทศก  และผูชวยครูใหญ  รวม  125  คน พบวา   องคประกอบที่ทําใหผูบริหารพึงพอใจ
มาก  ไดแก  ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  และความกาวหนาในตําแหนงการงาน  สวน
องคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความรับผิดชอบ  เงินเดือน  
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน   นโยบายและการบริหารงาน    
 เดวิส (วชิรนันทน ลาภพรประเสริฐ. 2548 : 30 ;  อางอิงจาก   Davis. 1997 :  27-29)  
ไดศึกษาปจจัยความตองการของพนักงานในหนวยงานแหงหน่ึง จํานวน 500 คน พบวาพนักงาน
เหลาน้ีใหความสําคัญตอการมีหัวหนาที่ดีเปนอันดับแรก โดยใหเหตุผลวาตลอดเวลาของการทํางาน
ของเขาไดมีการสัมพันธกับหัวหนามาก สวนคาจางแรงงานนั้นพนักงานใหความสําคัญเปนอันดับ
แปด   
 จากงานวิจัยตางๆ ที่กลาวมาขางตน จะพบวา  ปจจัยความตองการท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานซึ่งไดรับความสนใจและมีการศึกษาอยางกวางขวางในหนวยงานตาง ๆ เพ่ือ
นําผลลัพธที่ไดไปใชประโยชนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน  แสดงใหเห็นวา  ผูวิจัย
ควรจะศึกษาตัวแปรอ่ืนเพ่ิมเติมที่เก่ียวของกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
เชน เพศ อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับวุฒิการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายไดประจําตอ
เดือน  สถานที่ปฏิบัติงาน  ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการวิจัยครั้งน้ี  
 

เอกสารที่เก่ียวของดานบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 ความหมายของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 Felix B. Nigro  ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลไวอยางสั้น ๆ วาหมายถึง 
ศิลปะในการเลือกสรรคนใหมและใชคนเกาในลักษณะที่จะใหไดผลงานและบริการจากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลเหลาน้ันมากที่สุด  ทั้งในทางปริมาณและคุณภาพ 
 ศรีอรุณ   เรศานนท  (2537 : หนา  1) อางอิงถึง  โทมาส  จี.  สเปทส (Thomas  G.  
Spates)  ศาสตราจารยทางการบริหารงานบุคคลแหงมหาวิทยาลัยเยล   ไดใหคําจํากัดความการ
บริหารงานบุคคลไวคือ   การจัดการงานบุคคลหรือการบริหารงานบุคคล  คือ  ประมวลระเบียบและ
วิธีปฏิบัติตาง ๆ ในการจัดและปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่แกตนเองและหมูคณะ   โดย
ผลแหงการปฏิบัติดังกลาวน้ีจะทําใหองคการซึ่งแตละคนมีสวนรวมอยูดวยนั้นไดรับผลอยางเต็มที่
และมีประสิทธิภาพ   และยังไดใหคําจํากัดความไวอีกหลายแนวคิดดังน้ี   
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 การจัดการงานบุคคลเปนการแสวงหาความรวมมือจากบุคคลอ่ืน  สามารถทําใหบุคคลอ่ืน
ทํางานดวยความกระตือรือรนรวมกับตน   ไมใชแตเพียงทําใหดวยความไมพอใจ  หรือดวยความจํา
ใจ  เน่ืองจากมีเหตุการณบังคับ   หรือการที่มีอํานาจเหนือสามารถสั่งงานตาง ๆ ไดโดยผูอ่ืนไมมี
ทางเลี่ยงนอกจากปฏิบัติตาม การที่จะใหไดรับความรวมมืออยางจริงใจนี้เปนปญหาในการจัดการทุก
ดาน   
 การจัดการงานบุคคลเปนการแสวหาความรวมมือจากบุคคลอ่ืน  สามารถทําใหบุคคลอ่ืน
ทํางานดวยความกระตือรือรนรวมกับตน   ไมใชแตเพียงทําใหดวยความไมพอใจ  หรือดวยความจํา
ใจ  เนื่องจากมีเหตุการณบังคับ  หรือการที่มีอํานาจเหนือสามารถสั่งงานตาง  ๆ ไดโดยผูอ่ืนไมมี
ทางเลี่ยงนอกจากปฏิบัติตาม  การที่จะใหไดรับความรวมมืออยางจริงใจนี้เปนปญหาในการจัดการ
ทุกดาน     
 การจัดการงานบุคคลเปนการสรางสรรคตัวบุคคล  ทําใหบุคคลมีความเจริญกาวหนาขึ้น  
โดยรูจักใชความสามารถของตนอยางเต็มที่  และใหไดรับความพอใจสูงสุดในการทํางานโดยอาศัย
หลักเสรีประชาธิปไตย  เพ่ือใหเกิดความรวมมืออยางจริงใจและเสริมสรางสัมพันธภาพอันดีระหวาง
นายจางและลูกจาง 

 การบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในการทํางาน  เพ่ือใหไดบุคคลที่มี
ความรูความสามารถมาทํางาน   และใหบุคคลเหลาน้ันไดใชความรูความสามารถของตนทํางานให
เกิดผลอยางเต็มที่  รวมตลอดจนการดูแลรักษาใหบุคคลที่มีความสามารถ ไดทํางานอยูในหนวยงาน
ตอไป 

 พยอม  วงศสารศรี (2541 : 1)  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  กระบวนการที่ผูบริหาร
ใชศิลปะและกลยุทธตาง ๆ   พิจารณาบุคคลที่อยูในสังคม  เพ่ือดําเนินการพิจารณาสรรหา  คัดเลือก
และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาอยูในองคการ   และขณะที่บุคคลเขามาปฏิบัติงานใน
องคการ  ไดมีการจัดกิจกรรมพัฒนา ธํารงรักษาใหบุคคลที่คัดเลือกเขามาเพ่ิมพูนความรู  
ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่มีในการทํางาน  และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่
ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางาน สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข   

 ธงชัย สันติวงษ (2546 : 4)  มีความเห็นวา  การบริหารงานบุคคล หมายถึง  ภารกิจของ
ผูบริหารทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ)  ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่
เก่ียวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา  ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549 : 2)  กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย เดิมเรียกกันวา 
การบริหารงานบุคคล แตเม่ือโลกธุรกิจปจจุบันมีความเจริญเติบโต ขยายตัวมากขึ้น กรอบ
แนวความคิดดานงานบุคคลจึงจําเปนตองขยาย และพัฒนาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง
ดังกลาว ซ่ึงนักวิชาการสวนใหญไมไดมองวาบุคลากรในองคการเปนเพียงผู รับคําสั่งตามที่
มอบหมายเทาน้ัน  ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปนทรัพยากรขององคการ หรือในปจจุบัน 
เรียกวา “ทุนมนุษย” 
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 อํานวย แสงสวาง (2544 : 2)  การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่มีการ
ใชกลยุทธและศิลปะอยางมีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย  เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ จะพบวา ผูจัดการทุกระดับมีหนาที่รับผิดชอบในการบริหารงาน จะตองมีสวน
รับผิดชอบเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ผูจัดการจะทํางานไดสําเร็จยอมจะตองอาศัยความ
รวมมือในการทํางานจากผูรวมงานอยางเต็มความสามารถและดวยความสมัครใจเปนปจจัยสําคัญ   

 

ความสําคัญของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 พยอม  วงศสารศรี   (2541 : 5)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษยไววา  ในการทํางานหรือประกอบการใด ๆ นอกจากจะอาศัยปจจัยหลายอยางแลว  
ปจจัยบุคคลก็เปนสิ่งสําคัญซ่ึงจะทําใหงานดําเนินไปได   หากไดคนทํางานดีอยางอ่ืนก็ดีได สังคมจะ
เจริญไดเพียงก็อยูที่ตัวคน  ปญหาตาง ๆ  ที่เราขบคิดและแกไขกันโดยไมหยุดก็คือ การแกที่ตัวคน   
ในหนวยงานที่ไดคนดีมีความสามารถเขาทํางานก็จะทําใหงานเจริญ คุณสมบัติที่อยูในตัวคนเปน
ปจจัยที่สําคัญที่กําหนดผลสําเร็จในการทํางาน  ฉะน้ัน  กระบวนการที่เก่ียวกับการกําหนดนโยบาย 
การวางโครงการ  ระเบียบและวิธีดําเนินงานเกี่ยวกับตัวบุคคลผูปฏิบัติงานในองคการเพ่ือทําให
บุคคลนําประสิทธิภาพที่มีอยูไปใชกับการปฏิบัติงานใหมากที่สุดจนทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไว  จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะใหไดคนดีมีความสามารถเหมาะสมกับงาน 
 ในปจจุบันน้ีมนุษยมีความกาวหนาในทางวิทยาการตาง ๆ หลายสาขาโดยเฉพาะการ
ประดิษฐคิดคนเคร่ืองจักรเคร่ืองมือตาง ๆ  ที่ใชชวยในการทํางานของมนุษยไดกาวหนาไปมากจน
เกือบจะไมตองใชคนทํางาน   ถาดูอยางผิวเผินแลวเคร่ืองมือตาง ๆ เหลาน้ีก็สามารถทํางานแทนคน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  แตเราก็ยังตองอาศัยคนอยู อีก  ขอใหดูอยางงาย ๆ  วาเครื่องจักร
เคร่ืองยนตตาง ๆ จะทํางานไดดีเพียงใดก็ตองอาศัยคนคุมเครื่องลําพังแตเครื่องอยางเดียวทํางาน
เองไมได  ปญหาก็ตกอยูที่คน   แมเราจะมีเงินมาก   มีอุปกรณและวัสดุอยางทันสมัยเพียงใดก็ตาม  
หากผูปฏิบัติงานไมดี  ไมมีความสามารถในการทํางาน   ประพฤติตนไมเหมาะสม  ก็ไมอาจทําให
งานสําเร็จลงตามความมุงหมาย   จึงเห็นไดวาคุณสมบัติของคนเปนสิ่งสําคัญที่อยูเหนือเคร่ืองจักรที่
ทันสมัยเหลาน้ัน 

 ทางดานความเหมาะสมของผูปฏิบัติงานก็เปนสิ่งสําคัญเพราะวาการฝกอบรมคนให
สามารถปฏิบัติงานไดถูกตองเปนเรื่องยาก  ผิดกับการใชเคร่ืองจักรเคร่ืองมือที่อาจสรางขึ้นมาไดงาย
และใหเหมาะสมกับงาน  แตสําหรับคนจะตองมีการฝกอบรมเพื่อใหเรียนรูวิธีปฏิบัติที่ถูกตอง  ให
เขาใจหลักเกณฑและวิธีการ  อน่ึงในการเสริมสรางสมรรถภาพในการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูง
เปนเรื่องที่ตองลงทุน ตองเสียคาใชจาย  หากตอไปผูปฏิบัติงานตองออกไปเพราะไมพอใจในวิธีการ
หรือนโยบายของบริษัทก็ถือวาเปนการสูญเสียของบริษัททีเดียวยิ่งเปนผูชํานาญพิเศษดวยแลวการ
สูญเสียก็ยิ่งมากขึ้นเพราะหาคนแทนไดยาก  การสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางองคการกับ
ผูปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งจําเปนเทากับเปนการปองกันการลงทุนอยางหน่ึงของบริษัท  ถาจะดูถึง
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ความสําคัญทางดานรายจายของการบริหารงานทรัพยากรมนุษยจะเห็นไดวาคาใชจายตาง ๆ ใน
การฝกอบรมของแตละองคการมีจํานวนมากเกือบทุกแหง   
 ความสําคัญอีกอยางหนึ่งก็คือเรื่องเวลาในการพัฒนาและหาคนเขาทํางาน  ถาหากเกิดการ
ขาดแคลนขึ้นจะตองใชเวลานาน   ตองเสียเวลาเปนสิบ ๆ ป  หรือชั่วอายุคนทีเดียวจึงจะเพ่ิมจํานวน
บุคคลผูปฏิบัติงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมได  ผิดกับการขาดแคลนสิ่งของ  ซ่ึงอาจสรางขึ้นมาหรือ
สั่งซ้ือเอาจากแหลงที่ตองการไดและถึงแมจะขาดแคลนก็เพียงชั่วระยะสั้นเทาน้ัน  การสรางบุคคล
จะตองมีการวางแผนลวงหนานาน  ๆ  เพ่ือใหสอดคลองกับการพัฒนาในดานตาง ๆ เงินอยางเดียว
ไมสามารถจะตองมีการวางแผนลวงหนานาน ๆ เพ่ือใหสอดคลองกับการพัฒนาในดานตาง ๆ เงิน
อยางเดียวไมสามารถจะสรางคนขึ้นมาได  เพราะบุคคลในแตละระดับตองใชปจจัยแตละอยางที่ไม
เหมือนกันตามความตองการของแตละคน   หรือกลาวโดยสรุปแลว   การบริหารงานบุคคล
กอใหเกิดความสําคัญ  ดังตอไปน้ี 
 1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต  เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตาง  ๆ  เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางาน
ในองคการ  เม่ือองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว  ยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนา
ยิ่งขึ้น 
 2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  เกิดความ
จงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 
 3. ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ  ถาการบริหารงานบุคคล
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน
ทําใหสภาพสังคมโดยรวม  มีความสุข  ความเขาใจที่ดีตอกัน 
 
 กิจกรรมการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน  (2542 : 350-366) กิจกรรมการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  หรือเปนกิจกรรมการออกแบบเพื่อสรางความรวมมือกับ
ทรัพยากรมนุษยขององคการ  ซ่ึงกิจกรรมดังกลาวมีดังตอไปน้ี  
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human  resource planning)  การวางแผนเปน
กระบวนการสํารวจความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคการ  เพ่ือใหไดจํานวนพนักงาน  
รวมทั้งความทักษะความสามารถของพนักงานไดตามที่องคการตองการ  และสามารถที่จะวางแผน
ใหเกิดความเพียงพอ  และจัดหาเม่ือจําเปนไดทันที  เพ่ือใหการทํางานทุก  ๆ ฝายในองคการ
สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคได  ทําใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากข้ึน  การวางแผนจะทําใหพนักงานเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้น   ซ่ึงการวางแผนจะ
เก่ียวของกับการดําเนินการ ดังน้ี   
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 1.1 การพยากรณความตองการพนักงานของฝายตาง ๆ  ในองคการ  โดยใหมี
คุณสมบัติตามความตองการและความจําเปนในการทํางาน 

 1.2 การเปรียบเทียบความตองการกับกําลังแรงงานในปจจุบัน   
 1.3 การกําหนดจํานวนและรูปแบบของพนักงานที่จะสรรหาเขามาหรือจํานวนที่จะตอง

ออกจากงาน   
 1.4 การวิเคราะหงาน  เปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงการ

วิเคราะหงานจะเปนกระบวนการเก็บขอมูลของงาน  มีจุดมุงหมายของแตละงาน  แตละหนาที่      
แตละตําแหนงในแตละระดับภายในองคการ  โดยหลังจากวิเคราะหงานแลวจะทําการออกแบบงาน  
จะเปนการออกแบบตามโครงสรางของงาน  ซ่ึงโดยสวนมากจะมีจุดมุงหมายเพ่ือการเพิ่มผลผลิต
และสรางความพอใจในการทํางาน  และทําใหทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบ  รวมทั้งมีการกําหนด
ลักษณะงานไวในคําบรรยายลักษณะงาน  ทําใหสามารถกําหนดคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานได  
 2. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การสรรหา  (Recruitment)  หมายถึง   กรรมวิธี
ในการแสวงหาบุคคลที่เหมาะสมใหเกิดความสนใจที่จะสมัครเขาทํางานกับองคการ      ยิ่งมีผูสมัคร
มากเทาไรบริษัทก็จะมีโอกาสในการคัดเลือกมากขึ้น   โดยท่ัวไปกระบวนการในการสรรหามี 9  
ขั้นตอน ดวยกัน คือ 

 2.1 องคการตองสรางภาพลักษณที่เปนเอกลักษณของการดําเนินการที่เปนลักษณะ
โดดเดน   เพ่ือใหผูสมัครที่สนใจหรือมีความถนัดในดานนั้น ๆ เขามาสมัคร 

 2.2 องคการตองกําหนดเกณฑในการรับสมัคร   โดยตั้งเง่ือนไขตาง ๆ เชน  ลักษณะ
งาน   หนาที่ของตําแหนงงานนั้น คุณสมบัติของผูสมัคร   อัตราเงินเดือน คาตอบแทน  และจํานวน
ตําแหนงที่ตองการ   

 2.3 ทําการยื่นเรื่องภายในองคการในการขอเพ่ิมจํานวนพนักงานในแผนกตอผูบริหาร
ชั้นสูงตอไป   

 2.4 ประกาศตามสื่อตาง ๆ ทั้งภายในองคการ (เปนลักษณะของการใหโอกาส
พนักงานภายในที่สนใจในตําแหนงน้ัน เขามาสมัครหรือโอนยายแผนกได)  หรือประกาศลง
หนังสือพิมพ  วารสาร  หรือเปดรับสมัครในลักษณะ  Job  Fair  เพ่ือใหบุคคลภายนอกเขามาสมัคร  

 2.5 การรับสมัคร  องคการอาจจะใหผูสมัครเขามาสมัครดวยตนเองที่ฝายบุคคล  หรือ
สงประวัติมาทางไปรษณีย  โดยใหระบุชื่อ  ที่อยู ประวัติการศึกษา ประสบการณการทํางาน  อัตรา
เงินเดือนที่ตองการ รวมทั้งสาเหตุที่ลาออกจากองคการเกา 

 2.6 การคัดเลือก  โดยการสอบขอเขียน สอบสัมภาษณ  และทดสอบความชํานาญ
เฉพาะดานตาง ๆ  

 2.7 การตรวจสอบรายละเอียดของผูสมัครอีกคร้ัง  โดยตรวจสอบที่ทํางานถึงความ
ประพฤติและความซื่อสัตยตอองคการ 

 2.8 การตัดสินผลการคัดเลือก  ควรใหหัวหนางานที่จะตองรวมงานกับพนักงาน
ดังกลาวเปนผูคัดเลือก  
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 2.9 การรับเขาทํางาน  เม่ือองคการตัดสินใจรับบุคคลดังกลาวเขาทํางานก็ควรออก
จดหมายแจง  หรือแจงยืนยันดวยวาจรในเบ้ืองตนไปยังผูไดรับคัดเลือก  ใหเขามาดําเนินการดาน
เอกสารหรือรายงานตัว  เพ่ือปฐมนิเทศและกําหนดวันที่เร่ิมงานตอไป  สวนผูสมัครที่ไมไดรับการ
คัดเลือกน้ัน  องคการควรที่จะมีการสงจดหมายแจงผลวาไมไดรับการคัดเลือกดวย ซ่ึงถือเปน
มารยาทที่ดี   และเปนการใหเกียรติผูสมัครดวย    
 การคัดเลือก  (Selection)  เปนกระบวนการที่ตอเน่ืองจากการสรรหา  โดยการคัดเลือก
บุคคล  ที่เขามาสมัครใหเหมาะสมกับงาน   การคัดเลือกเปนกระบวนการที่สําคัญมาก  เน่ืองจาก
เปนดานแรกในการคัดสรรและเลือกบุคลากรใหไดคุณภาพ   เพ่ือใหการดําเนินงานขององคการ
ประสบความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว  โดยการคัดเลือกจะตั้งอยูบนพ้ืนฐานของแผนงานและ
นโยบายขององคการที่ไดวางไว  กระบวนการในการคัดเลือก มี  8 ขั้นตอนดังน้ี 
 - การรับสมัคร   
 - การตรวจใบสมัคร  
 - การสอบประวัติ 
 - การสัมภาษณเบื้องตน 
 - วิธีการคัดเลือก  โดยคัดเลือกจากการทดสอบตาง ๆ เชน  การทดสอบความฉลาด  
ทดสอบ ความถนัดและเชาวปญญา  การทดสอบทางอาชีพ  และการทดสอบบุคลิกภาพ   
 - การตรวจสุขภาพ 
 - การตรวจสุขภาพ 
 - การคัดเลือกขั้นสุดทาย   โดยใหหัวหนางานเปนผูตัดสินใจเลือกดวยตนเอง    
 - การบรรจุเขาทํางาน     
 3.  การฝกอบรม (Training)  เปนการพัฒนาความรูและเพิ่มทักษะในแกไขปญหาและการ
ทํางานดานตาง ๆ ขององคการ  ซ่ึงถือเปนการอบรมก็เปนสิ่งที่ตองมีในแตละองคการ โดยจะจัดเปน
โปรแกรมการอบรมใหสอดคลองกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการเปนหลัก  วิธีการฝกอบรม
เพ่ือการพัฒนามี  2  วิธี คือ   

 3.1 การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงานจริง  (On  the  job   training)  วิธีน้ีเปนนิยม
มาก  เน่ืองจากผูเขารับการอบรมตองลงมือปฏิบัติหนาที่จริง  ในสถานที่จริง  และผูที่ทําการ
ฝกอบรม คือ  หัวหนางาน  การอบรมวิธีน้ีมีผลดี คือ ไดสัมผัสกับสถานที่ทํางานจริงและไดลงมือ
ปฏิบัติจริง หากเกิดขอสงสัยหรือปญหาก็สามารถที่จะสอบถามกับหัวหนางานที่ปฏิบัติงานอยูได
โดยตรง  การอบรมเชนนี้จะเปนลักษณะของการหมุนเวียนการทํางาน  (Job  Rotation)  การแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนง  “ผูชวย”  การเลื่อนตําแหนงชั่วคราว การสอนงาน  (Coaching)   

 3.2 การฝกอบรมภายในและภายนอกองคการท่ีมีการกําหนดหลักสูตร  (Internal   
and  external  training)  เปนโปรแกรมการฝกอบรมที่ถูกจัดขึ้นภายนอกองคการตามสถาบันหรือ
สมาคมตาง ๆ  
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 4. การจายคาตอบแทนเปนรางวัล  ซ่ึงพนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับการทํางาน  
(Mondy,  Noe  and  Premeaux)  ประกอบดวย  คาจาง เงินเดือน   โบนัส  สิ่งจูงใด  และ
ผลประโยชนอ่ืน   

 4.1 คาจาง  (Wage)  เปนคาตอบแทนซึ่งคํานวณจากอัตรารายชั่วโมง  (Ivancevich. 
1998 : 713) 

 4.2 เ งิน เ ดือน   (Salary)  เปนค าตอบแทนซึ่ งจ าย เปนรายเ ดือนหรือรายป  
(Ivancevich. 1998 : 711)   

 4.3 โบนัส  (Bonus  หรือ  lump – sum  payment)  เปนรางวัล  ซ่ึงถือเกณฑการจาย
เพียงคร้ังเดียวสําหรับผลการปฏิบัติงานระดับสูง  (Byars  and  Rue. 1997 : 531) 

 4.4 ผลประโยชน (Benefit)  เปนรางวัลที่ใหแกพนักงานซึ่งเปนผลจากการจางงานและ
การปฏิบัติงานในตําแหนงตาง  ๆ  ขององคการ  (Byars  and  Rue.  1997 : 320) 
  การจายคาตอบแทนพนักงานมี  2  แบบ คือ 
  (1) การจายคาตอบแทนในรูปเงินสดโดยตรง  (Direct  financial   payments)  เปน
การจายคาตอบแทนในรูปของคาจาง  เงินเดือน  คานายหนา  และโบนัส  ใหแกพนักงาน  ซ่ึง
สามารถแบงไดเปน การจายคาตอบแทนโดยดูตามระยะเวลาการทํางานที่ เ พ่ิมขึ้น   (On  
increments  of  time)  เชน  ไดรับคาตอบแทนตอชั่วโมง  ตอวัน  ตอสัปดาห  ตอเดือน  หรือตอป) 
  (2) การจายคาตอบแทนทางออม  (Indirect   payments)  เปนการจายคาตอบแทน
ในรูปของผลประโยชน  เชน  การจายในรูปของการประกันและวันหยุดพักผอน  เปนการสนองความ
ตองการที่ไมใชรูปของเงิน  แตเปนในรูปของการสนองความตองการดานความสําเร็จ  ความรัก  
อํานาจและการพัฒนาศักยภาพ ดังนั้น  การกระตุนพฤติกรรมจึงไมสามารถทําใหพนักงานพอใจได  
ดวยเงินเพียงอยางเดียว    

 เคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษยในสวนของคาตอบแทน  ผูบริหารสามารถที่
จะประเมินได  โดยใชระบบการประเมินคาของงาน  (Job  evaluation  system)  ซ่ึงเปน
กระบวนการหาความสัมพันธระหวางคาแรงงานและหนาที่ของงานในองคการ  หลังจากน้ันจะมีการ
ประเมินคางานเพ่ือคิดออกมาเปนคาตอบแทนในรูปของคาจาง 

 วิธีการประเมินงาน  และจดเปนคะแนนเปนวิธีหน่ึงในการเปรียบเทียบงานภายใน
องคการ  และการตัดสินใจจายคาตอบแทน  ขั้นแรกผูบริหารจะตองกําหนดคะแนนมากที่สุดสําหรับ
ปจจัยตาง ๆ ของงาน  โดยขึ้นอยูกับความแตกตางหรือความสําคัญของแตละปจจัย  หลังจากน้ันแต
ละงานจะมีการใหคะแนน โดยขึ้นกับปจจัยที่ตองการ งานที่ไดคะแนนสูงสุดก็จะไดคาตอบแทนสูง
ตามลําดับของคะแนน  หรือปจจัยพ้ืนฐานในการกําหนดอัตราการจายคาตอบแทนมีหลักอยู   4 
ประการ คือ   

(1) พิจารณาดานความถูกตองตามกฎหมายในการจายคาตอบแทน  ไดแก  
- Davis – Bacon  Act  เปนกฎหมายที่ออกมาในป  ค.ศ. 1931  ไดกําหนด 

อัตราคาจางสําหรับผูใชแรงงานซึ่งทํางานกับหนวยงานของรัฐบาลกลาง  (Federal government) 
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- Walsh-Healey  Public  Contract  Act  เกิดขึ้นในป  ค.ศ. 1936  ไดกําหนด 
คาจางขั้นต่ํา  และสภาพการทํางานสําหรับลูกจางที่ทําสัญญากับรัฐบาล  

 - Fair   Labor  Standards  Act  เปนกฎหมายที่เกิดขึ้นในป  ค.ศ. 1938   ได 
กําหนดคาจางขั้นต่ํา (Minimum  wages) ชั่วโมงทํางานขั้นสูง  (Maximum  hours)  การจายคา
ลวงเวลา  (Overtime  pay)  การปกปองแรงงานเด็ก  (Child  Labor  provisions)   

- Equal  Pay  Act  เปนกฎหมายที่เกิดขึ้นในป  ค.ศ. 1963  ซ่ึงออกมาเพ่ือ 
ตองการใหมีการจายคาจางใหเทาเทียมกันสําหรับเพศหญิง  ซ่ึงทํางานชนิดเดียวกันกับเพศชาย 
   - Civil  Rights  Act  เกิดขึ้นในป ค.ศ. 1964  เปนกฎหมายที่กลาวถึงความไม
ถูกตองตามกฎหมายในการเลือกปฏิบัติของการจางงาน  เน่ืองจากเชื้อชาติ  สีผิว  ศาสนา  เพศ  
หรือสัญชาติ    

 - Employee  Retirement  Income  Security  Act  (ERISA)  เปนกฎหมายซ่ึง 
รัฐบาลปกปองเก่ียวกับบํานาญสําหรับพนักงานทั้งหมดใหอยูในแผนบํานาญของบริษัท  และยังมี
ขอกําหนดสําหรับพนักงานผูซ่ึงตองการออกจากงานกอนการเกษียณอายุ  ใหสามารถเรียกรอง
บํานาญจากแผนบํานาญได   

  (2) อิทธิพลของสหภาพแรงงานมีผลตอการตัดสินใจดานการจายคาตอบแทน         
ซ่ึงกลุมลูกจางที่รวมตัวกันโดยมีจุดมุงหมายเพ่ือตอรองหรือเจรจากับฝายบริหารเก่ียวกับสภาพใน
การทํางาน  สหภาพแรงงานและกฎหมายที่สัมพันธกับแรงงานมีอิทธิพลตอวิธีการออกแบบ
แผนการจายคาตอบแทน 
  (3)  นโยบายการจายคาตอบแทนของนายจางเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอคาจาง  และ
ผลประโยชนที่จะจาย  ซ่ึงนโยบายการจายคาตอบแทนมักกําหนดขึ้นโดยฝายทรัพยากรมนุษย
หรือผูบริหารฝายคาตอบแทน  โดยไดรับความเห็นชอบจากผูบริหารระดับสูงหรือเจาของกิจการ 
  (4)  ความเปนธรรมแลผลกระทบที่ มีตออัตราการจายคาตอบแทน  การจาย
คาตอบแทนที่เหมาะสมน้ันควรเปรียบเทียบกับอัตราภายนอกขององคการอ่ืน  ๆ  ที่เปนคูแขงขัน  
และจะตองใหมีความเปนธรรมภายในองคการดวย   โดยกระบวนการในการกําหนดอัตรา
คาตอบแทนเพื่อสรางความเปนธรรมทั้งภายในและภายนอก  มี  5  ขั้นตอน ดังน้ี   

   - ทําการสํารวจเงินเดือนจากนายจางรายอ่ืน ๆ  
   - พิจารณาคุณคาของงานแตละงาน 
   - รวมกลุมงานที่คลายกันเขาสูระดับการจายอันเดียวกัน 
   - กําหนดราคาของระดับการจายแตละระดับโดยใชเสนคาจาง 
   - ปรับอัตราการจายใหเปนไปในทางที่เหมาะสม   
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Employee  evaluation)  การประเมินผลพนักงาน
เปนการยากสําหรับองคการท่ีจะรับรูวากําลังจะดําเนินการไปทางไหน  ถาองคการไมรูวากําลังอยูที่
ใด  จึงเปนเหตุผลที่ทําใหองคการตองมีระบบประเมินผลพนักงาน  ผูบริหาร และแมกระท่ังองคการ  
การประเมินผลพนักงานเปนกระบวนการอยางหน่ึงในการประเมินคุณภาพในการทํางานและการ
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สื่อสารของพนักงานภายในองคการวามีประสิทธิภาพเพียงใด  ซ่ึงสิ่งนี้จะมีผลสะทอนกลับไปให
พนักงาน  อาจเปนการปรับตําแหนง หรือจายเงินโบนัสประจําป  โดยทั่วไปองคการตาง ๆ จะมีการ
ประเมินผลงาน  และแจงใหพนักงานทราบในการประชุมประจําป   
 การประเมินผลงานสามารถนําไปเปนพ้ืนฐานสําหรับการปรับเลื่อนตําแหนง  การโยกยาย  
การลดตําแหนง  และการปลดออกจากตําแหนงไดอีกดวย  หนาที่การประเมินผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานน้ีมีความจําเปน  ถาองคการตองการใหรางวัลอยางยุติธรรมกับความพยายามของ
ผูปฏิบัติงานที่ดี  เชน  การชวยสงเสริมความพยายามสําหรับผูปฏิบัติงานที่มีความมุมานะ  มีไหว
พริบและเปดโอกาสใหผูปฏิบัติที่ขาดความสามารถไดมีโอกาสทํางาแบบอิสระ  อยางไรก็ตาม  พบวา 
มีองคการเพียงจํานวนนอยที่สามารถพัฒนา  และดําเนินการในระบบของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองมีผลตอปญหา
สําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 6. การยายพนักงานและการแทนที่ (Employee movement and replacement)  
พนักงานที่ออกจากตําแหนงในการทํางานภายในองคการจะถูกทดแทนโดยบุคคลอ่ืนถาไมเชนนั้น
องคการก็จะเล็กลง  พนักงานที่ออกจากตําแหนงจะมีคุณคาตอการปอนขอมูลกลับเก่ียวกับองคการ
และกระบวนการเขาสูองคการของพนักงาน  โดยการปรับยายจะใหขอมูลอันมีคาตอองคการ  ในการ
วิเคราะหงาน   พนักงานที่ออกจากตําแหนงงานมีไดหลายสาเหตุ ไดแก   
  6.1 การเลื่อนตําแหนง (Promotion) 
  6.2 การยาย  (Transfer) 
  6.3 การลดตําแหนง  (Demotion) 
  6.4 การสมัครใจรับเงินชดเชย  (Voluntary  severance)   
  6.5 การเลิกจาง  (Termination)   
  ซ่ึงจะเห็นไดวาในขั้นตอนสุดทายของกิจกรรมในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย
น้ัน  จะนํากลับมาสูขั้นตอนแรก  และขั้นที่สองเพราะการแทนที่สมาชิกภายในองคการมีสวน
เก่ียวของกับการวางแผน  และการจัดหาบุคคลเขาทํางานตามหนาที่   การแทนที่ของพนักงาน
ภายในองคการกระทําไดยาก  และอาจจะไมสามารถแทนที่สมาชิกภายในองคการได  จึงตองมีการ
เปลี่ยนแผนกลยุทธ  และถาพนักงานลาออกจากองคการดวยความสมัครใจ สิ่งสําคัญจะตองรูวา
เพราะเหตุใด  องคการก็สามารถที่จะไดรับประโยชนจากการปอนขอมูลกลับเก่ียวกับพนักงานและ
ผลการปฏิบัติงาน  โดยการสัมภาษณผูที่จะออกอยางเปนทางการ  เพ่ือที่จะไดเรียนรูถึงสาเหตุที่
พนักงานลาออก  โดยทําใหทราบปญหาอยางแทจริง   เพ่ือองคการจะไดพิจารณาถึงระบบคุณธรรม  
การออกแบบงาน  การวางแผน   และกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย    
  ในกรณีที่พนักงานลาออกโดยไมเต็มใจ   การสัมภาษณเก่ียวกับการลาออกก็จะได
ขอมูลไมชัดเจน  ทําใหไมทราบแนวโนมวาควรจะปรับแผนอยางไร  และยังสรางความรูสึกที่ไมดีแก
พนักงานที่มีตอองคการ   เพราะฉะนั้นการประเมินผลและขอมูลสารสนเทศที่ไดจากการประเมินผล
จะเปนประโยชนตอการวิเคราะหและบริหารงานทางดานทรัพยากรมนุษย    



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยเรื่องการศึกษาปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการ ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตาม ขั้นตอน 
ดังน้ี   

 1. การกําหนดแหลงขอมูล 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3. วิธีการตรวจสอบหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล   

 โดยผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามใหพนักงานระดับปฏิบัติการท้ังหมด เพ่ือทําการกรอก
แบบสอบถามนั้น และเม่ือไดรับคืนผูวิจัยจึงจะนํามาวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดแหลงขอมูล 
 แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  พนักงานระดับปฏิบัติการฝายตาง ๆ ของบริษัทที่
บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม 
และเขตเมือง (กรุงเทพมหานคร และ พระนครศรีอยุธยา)  จํานวนทั้งสิ้น 380 คน 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและดําเนินการ 
ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม โดยลักษณะแบบสอบถามแบงออกเปน  3  สวน ดังน้ี 
 สวนที่  1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 7 ขอ        
ประกอบดวย  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได
ประจําตอเดือน สถานที่ปฏิบัติงาน 
 1. เพศ  ไดแก เพศชาย และ เพศหญิง โดยระดับการวัดเปนประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale)   

2. อายุ  ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) เน่ืองจาก 
พนักงานบริษัทมีอายุต่ําสุดคือคือ 22 ป และพนักงานของบริษัทมีอายสุูงสุด คือ 52 ป 
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ความกวางระหวางชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
         จํานวนชั้น   
    ชวงชั้นอายุ  (ป) =  52  -  22   =     6 
                   5 
 ดังมีรายละเอียดดังน้ี 
  1) อายุ 22 – 27 ป 
  2) อายุ 28 – 33 ป 
  3) อายุ 34 – 39 ป 
  4) อายุ 40 – 45 ป 
  5) อายุ 46 ป ขึ้นไป 
 3. สถานภาพสมรส  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
ดังมีรายละเอียดดังน้ี 
  1) โสด 
  2) สมรส / อยูดวยกัน 
  3) หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
  4) อ่ืน (โปรดระบุ) .................... 
 4. ระดับวุฒิการศึกษา  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)  
ดังมีรายละเอียดดังน้ี 
  1) ต่ํากวา ม.3 
  2) ม.3 หรือ เทียบเทา 
  3) ม.6 หรือ เทียบเทา 
  4) ปริญญาตรี 
  5) สูงกวาปริญญาตรี 
 5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
Scale) เน่ืองจากผูวิจัยแบงชวงกําหนดระยะเวลาทํางานกับบริษัท ตามผลประโยชนตอบแทนของ
ระยะเวลาทํางานในกองทุนสํารองเลี้ยงชีพของบริษัท ดังน้ี 
  - ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  จะไดรับผลตอบแทนในสวนของบริษัทสะสมเขากองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ รอยละ 5 ของคาจาง 
  - ตั้งแต 6 ป – 9 ป  จะไดรับผลตอบแทนในสวนของบริษัทสะสมเขากองทุนสํารอง
เลี้ยงชีพ รอยละ 6 ของคาจาง 
  - ตั้งแต 9 ป ขึ้นไป  จะไดรับผลตอบแทนในสวนของบริษัทสะสมเขากองทุนสํารอง
เลี้ยงชีพ รอยละ 8 ของคาจาง 
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ดังน้ัน ชวงระยะเวลาทํางานกับบริษัทที่ใชในแบบสอบถาม คือ 
  1) ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป   

2) ตั้งแต 6 ป – 9 ป   
3) ตั้งแต 9 ป ขึ้นไป   

 6. รายไดประจําตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
เน่ืองจากพนักงานมีรายไดต่ําสุดคือ 7,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดสูงสุดคือ 35,000 บาท ชวง
รายได  คํานวณไดดังน้ี 
  ความกวางระหวางชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
             จํานวนชั้น   
         ชวงชั้นอายุ (ป) = 35,000  -  7,000 = 7,000 
              5 
  ดังน้ัน ชวงรายไดประจําตอเดือนที่ใชในแบบสอบถาม คือ 
  1) 7,000 – 14,000 บาท  

2) 14,001 – 21,000 บาท 
3) 21,001 – 28,000 บาท 
4) ตั้งแต 28,001 บาทขึ้นไป 

 7. สถานที่ปฏิบัติงาน  ใชระดับการวัดเปนประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
1) สํานักงานใหญ กรุงเทพมหานคร  

  2) สํานักงานสาขาตาง ๆ 
 

 สวนที่   2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่
บริหารและดําเนินการ ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม มีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิรต (Likert Scale) โดยสอบถามความคิดเห็นใน7 ดาน 
ดังน้ี  
 1. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน   
 2. ดานการยอมรับนับถือ 

3. ดานลักษณะงาน 
4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
5. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
6. ดานความม่ันคงในการทํางาน 
7. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ    
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 โดยมีเกณฑการใหคะแนน   5  ระดับ   แบบลิเคอรท  (Likert  Scale)  คือ  ระดับปญหา
และความตองการ  จากมากที่สุดไปหานอยที่สุด มีดังน้ี 
 5 หมายถึง  มากที่สุด 
 4 หมายถึง  มาก 
 3 หมายถึง  ปานกลาง 
 2 หมายถึง  นอย 
 1 หมายถึง  นอยที่สุด 
 
 สวนที่  3  เปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถามี) 

 
วิธีการตรวจหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 1. เม่ือผูวิจัยสรางแบบสอบถามฉบับรางเสร็จสมบูรณแลว จํานวน 60 ขอ นําเสนอตอ
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง  และแกไขเพ่ิมเติม 
 2. แกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 3. นําแบบสอบถามฉบับรางที่แกไขปรับปรุงแลวไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบ
แกไขเน้ือหา รูปแบบและสํานวนภาษาใหครอบคลุมตามวัตถุประสงคของการทําวิจัย โดยมี
ผูเชี่ยวชาญ 3  ทาน คือ 
  3.1 รศ.ชูชีพ  ออนโคกสูง อาจารยภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
  3.2 ดร.มณฑิรา  จารุเพ็ง  อาจาจารยภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ   
  3.3 ดร.อดิศักด์ิ  จินดานุกูล   ศึกษานิเทศก  9  สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัด
การศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 เพ่ือใหไดคําถามที่ครอบคลุมและตรงกับสภาพความเปนจริง และแกไขปรับปรุงความ
ถูกตองเหมาะสม โดยใชหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  โดยใชคาดัชนีความสอดคลอง 0.5 ขึ้นไป  
ซึ่งปรากฏวาไดแบบสอบถาม จํานวน  60  ขอ   
    4. แกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ      
 5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ
ตรวจสอบอีกคร้ัง  เพ่ือปรับปรุงแกไขครั้งสุดทายกอนนําไปทดลองใช  (Try  - out)   กับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการฝายตาง ๆ ของบริษัทอ่ืนที่มีลักษณะใกลเคียงกับแหลงขอมูล จํานวน  50  คน 
 6. นําแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือกไปหาคาความเชื่อม่ัน  โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach  Alpha   Coefficient  :  1984)    
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 ในการทดสอบความเช่ือม่ัน  (Reliability)  ของแบบสอบถามจํานวน 50 ตัวอยาง ใน
เบื้องตนไดคา Cronbach’s Alpha บางขอถามต่ํา จึงไดปรับปรุงแบบสอบถาม  
 สรุปผลการทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) หลังจากปรับปรุงขอถามแลว โดยมีคาความ
เชื่อม่ัน(Alpha) อยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางมีความเขาใจขอถามในแบบสอบถาม
ตรงกันเปนอยางดี ไมวาจะถามกี่คร้ังก็ตาม และขอถามสวนมากมีคา Corrected Item-Total 
Correlation ซ่ึงหมายถึงคาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางคะแนนรวมทุกขอถามกับขอถามแตละ
ขออยูในระดับสูง  และเลือกขอที่มีคาความเชื่อม่ัน ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป  ดังน้ันในการวิจัยคร้ังน้ีไดเลือก
คาความเชื่อม่ัน อยูระหวาง 0.681 - 0.986 จํานวน 42 ขอ และ ไดนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว 
ไปใชถามกลุมตัวอยางตอไป 
  
 ตัวอยาง แบบสอบถามแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและความตองการของพนักงาน
ของบริษัทที่บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม 

  

ระดับความตองการ ที่ ขอความ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

 
(0) 

ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
การสนับสนุนใหพนักงานใชความรูความสามารถ
อยางเต็มท่ี 

 
…… 

 
… 

 
……  

 
… 

 
…… 

(00) การสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาตอเพ่ิมเติม …… … ……  … …… 
 

(0) 
ดานการเปนที่ยอมรับ 
ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของทาน 

 
…… 

 
… 

 
……   

 
… 

 
…… 

(00) เพ่ือนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถของทาน …… … ……  … …… 
 ดานลักษณะงาน      

(00) การปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับความรูความสามารถ
ของทาน 

 
…… 

 
… 

 
……  

 
… 

 
…… 

 
 เกณฑการใหคะแนน 
 1. ขอความที่มีความหมายทางบวกใหคะแนน ดังน้ี 
  มากที่สุด  ใหคะแนน 5  คะแนน 
  มาก   ใหคะแนน  4   คะแนน 
  ปานกลาง  ใหคะแนน  3   คะแนน 
  นอย   ใหคะแนน  2   คะแนน 
  นอยที่สุด  ใหคะแนน  1   คะแนน 
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2. ขอความที่มีความหมายทางลบใหคะแนน  ดังน้ี  
  มากที่สุด  ใหคะแนน 1  คะแนน 
  มาก   ใหคะแนน   2   คะแนน 
  ปานกลาง  ใหคะแนน   3   คะแนน 
  นอย   ใหคะแนน   4   คะแนน 
  นอยที่สุด  ใหคะแนน   5   คะแนน 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 เม่ือผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล จะมีขั้นตอนดังน้ี  
 1.  ผู วิ จัยไดขอความรวมมือกับผูบั งคับบัญชาสูงสุดของทุกหนวยงาน  เ พ่ือนํา
แบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามที่สรางขึ้นจํานวน  380 ฉบับ   
ไปมอบใหแหลงขอมูลที่ใชในการวิจัยที่เลือกไวโดยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ  1 - 2 
สัปดาห 
 2. เน่ืองจากการวิจัยที่ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนั้นถา
ผูวิจัยจําเปนตองแจกแบบสอบถามใหแกแหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย  จํานวน 380 ฉบับ ผูวิจัยคาด
วาจะไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณกลับคืนมาอยางนอย จํานวน 266 ฉบับ หรือ คิดเปนรอย
ละ70 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนจากแหลงขอมูลที่ใชในการวิจัยแลว ผูวิจัยไดจัดทําและ
ดําเนินการวิเคราะหขอมูล  ดังน้ี  
 1. ตรวจสอบจํานวน  ความสมบูรณ   และความถูกตองของแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา
จากกลุมตัวอยางเปนรายฉบับ 
 2. แยกแยะแบบสอบถามออกเปนหมวดหมู  ตามสถานที่ปฏิบัติงานในปจจุบันเพ่ือ
วิเคราะหขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม  โดยแจกแจงในรูปแบบตาราง 
 3. การศึกษาคนควาในครั้งน้ี  ผูวิจัยจัดกระทําประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป  SPSS/PC  (Statistic /Package  for  the  Social  Science/Personal  
Computer  Plus)  โดยมีลําดับขั้นตอน ดังน้ี   

 3.1 วิเคราะหขอมูลที่เปนขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดประจําตอเดือน และสถานที่
ปฏิบัติงาน ของผูตอบแบบสอบถาม โดยการหาคารอยละ   

 3.2 วิเคราะหขอมูลที่เก่ียวของกับถึงปญหาและความตองการโดยรวมของพนักงาน
บริษัทแหงหน่ึงที่บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพ่ือส่ิงแวดลอม โดยการหา
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คาเฉลี่ย x  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) และ ใชเกณฑการจัดลําดับคาเฉลี่ย  ดังน้ี (วิเชียร   
เกตุสิงห.  2538 : 11)  

อันตรภาคชั้น   = คะแนนสูงสุด -  คะแนนต่ําสุด    
               จํานวนชั้นที่แบง    
      =           5  -  1 
                    5 
      =             0.8 

 จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังน้ี  
   4.21  - 5.00  หมายถึง   มีระดับปญหาและความตองการมากที่สุด 

  3.41  - 4.20  หมายถึง   มีระดับปญหาและความตองการมาก 
  2.61  - 3.40  หมายถึง   มีระดับปญหาและความตองการปานกลาง 
  1.81  - 2.60  หมายถึง   มีระดับปญหาและความตองการนอย 
  1.00  - 1.80  หมายถึง   มีระดับปญหาและความตองการนอยที่สุด 
 3.3 ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปร 2 กลุม โดยการทดสอบคา

ที (t-test) ไดแก การเปรียบเทียบความตองการของพนักงาน โดยจําแนกตามเพศ  และตัวแปร
มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance หรือ 
ANOVA) และการทดสอบคาเอฟ (F-test) ที่มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ไดแก การเปรียบเทียบ
ความตองการของพนักงาน โดยจําแนกตาม  อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน รายไดประจําตอเดือน และสถานที่ปฏิบัติงาน   
  3.4 ทดสอบเปนรายคู ในแตละดาน โดยการหาคาผลตอนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับ
ประชากรสองกลุม (Least Significant Difference หรือ LSD) กรณีพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ จะทําทดสอบความแตกตางเปนรายคูในระดับนัยสําคัญที่ .05 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล   
 1. สถิติพ้ืนฐานเชิงพรรณา  (Descriptive Analysis)   
  1.1 โดยใชคาสถิติรอยละ (Percentage)  ของคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัวเพ่ือดูการ
กระจายของตัวแปร และเพื่อนําเสนอขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 
อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับวุฒิการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายไดประจําตอเดือน 
และสถานที่ปฏบิัติงาน ของผูตอบแบบสอบถาม โดยการหาคารอยละ 

 1.2 โดยหาคาเฉลี่ย (Χ)  
 1.3 หาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) 

 2. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  2.1 คาความสอดคลองของขอความกับคุณลักษณะที่ตองการวัด (IOC)  
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  2.2 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค  
(Cronbach  Alpha   Coefficient)   
 3. สถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน  คือ 
  วิเคราะหเปรียบเทียบตัวแปรกับปญหาและความตองการของพนักงานของบริษัทที่
บริหารและดําเนินการใหบริหารระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม โดยใช   
  3.1 คา  t-test สําหรับกลุมขอมูลไมเกิน 2 กลุม 
  3.2 คา F-test สําหรับกลุมขอมูลที่มากกวา 2 กลุม 
  3.3 คา Fisher Least Significant Difference (LSD) เปนการทดสอบคาเฉลี่ยสองกลุม 
ใชเม่ือทราบผลของ ANOVA หรือ F-test  น้ัน significant  

 
 



บทที่   4 
การวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชวิเคราะหขอมูลและการแปลผล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาคนควาคร้ังนี้    
เพ่ือจะใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใช
แทนความหมาย ดังน้ี   
 Χ   แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม  
 F  แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 
 t  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 p  แทน คาความนาจะเปน (Probability) 
 df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree  of  Freedom) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum  of  Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean  of  Squares) 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  

การวิเคราะหขอมูล   
 ในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลวิจัยโดยเรียงตามลําดับ ดังน้ี 
 ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 7 ขอ  
ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
รายไดประจําตอเดือน  และสถานที่ปฏิบัติงาน  โดยการหาคาความถี่ และ คารอยละ  
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับปญหาและความตองการของพนักงาน
บริษัทที่บริหารและดําเนินการ ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม โดยใชการวิเคราะห
หาคาเฉลี่ย (Χ )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่
บริหารและดําเนินการ ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม ใชการวิเคราะหโดยการหา
คา t-test 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่
บริหารและดําเนินการ ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม  ใชการวิเคราะหโดยการหา
คา F-test  
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลดานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามพนักงานบริษัท
ที่บริหารและดําเนินการ ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม  ที่เปนกลุมตัวอยาง  
จําแนกตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับวุฒิการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
รายไดประจําตอเดือน  และสถานที่ปฏบิัติงาน  โดยการหาคาความถี่และรอยละ  
 
ตาราง 1  แสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  

ระดับวุฒิการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายไดประจําตอเดือน  และสถานที่
ปฏิบัติงาน   

ตัวแปร ระดับของตวัแปร จํานวน รอยละ 
1.  เพศ ชาย 

หญิง 
222 
45 

83.15 
16.85 

 รวม 267 100.00 
2.  อายุ 22 – 27 ป 

28 – 33 ป 
34 – 39 ป 
40 – 45 ป 
46 ป ขึ้นไป 

137 
46 
73 
9 
2 

51.31 
17.23 
27.34 
3.37 
0.75 

 รวม 267 100.00 
3.  สถานภาพสมรส   โสด 

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

174 
84 
9 

65.17 
31.46 
3.37 

 รวม 267 100.00 
4.  ระดับวุฒิการศึกษา   ต่ํากวา ม.3 

ม.3 หรือ เทียบเทา 
ม.6 หรือ เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตร ี

12 
3 

124 
120 
8 

4.49 
1.12 
46.44 
44.94 
3.00 

 รวม 267 100.00 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   ต่ํากวา หรือเทากับ 5 ป 

ตั้งแต 6 – 9 ป 
ตั้งแต 9 ปขึ้นไป 

183 
67 
17 

68.54 
25.09 
6.37 

 รวม 267 100.00 
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ตาราง 1   (ตอ) 
 

ตัวแปร ระดับของตวัแปร จํานวน รอยละ 
6.  รายไดประจําตอเดือน   7,000 - 14,000 บาท 

14,001 - 21,000 บาท 
21,001 - 28,000 บาท 
ตั้งแต 28,001 บาทขึ้นไป 

163 
75 
5 
24 

61.05 
28.09 
1.87 
8.99 

 รวม 267 100.00 
7.  สถานที่ปฏิบัติงาน   
 

สํานักงานใหญ กรุงเทพฯ 
สํานักงานสาขาตาง ๆ 

31 
236 

11.61 
88.39 

 รวม 267 100.00 

 
 จากตาราง 1   เม่ือจําแนกกลุมตัวอยางตามตัวแปร  จัดประเภท  7 ตัวแปร พบวา  
 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ  สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 222 คน 
คิดเปนรอยละ 83.15 เพศหญิง จํานวน  45 คน คิดเปนรอยละ  16.85  
 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ  สวนใหญอยูในชวงอายุ 22–27 ป จํานวน  
137 คน  คิดเปนรอยละ 51.31  รองลงมาไดแกชวงอายุ 34–39 ป จํานวน  73  คน  คิดเปนรอย
ละ 27.34   ชวงอายุ 28–33 ป  จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 17.23   ชวงอายุ 40–45 ป จํานวน 
9 คน คิดเปนรอยละ 3.37   และสวนนอยที่สุดคือ ชวงอายุ 46 ป ขึ้นไป  จํานวน 2 คน  คิดเปน
รอยละ 0.75 ตามลําดับ 
 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพสมรส  สวนใหญมีสถานภาพโสด 
จํานวน  174 คน  คิดเปนรอยละ 65.17  สวนที่สมรสแลว / อยูดวยกัน  จํานวน  84  คน  คิดเปน
รอยละ 31.46  และสวนนอยที่สุดคือ หมาย / หยาราง / แยกกัน  จํานวน  9  คน  คิดเปนรอยละ 
3.37   ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิเคราะหตัวแปรดานอายุ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุชวง 
22–27 ป 
 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับวุฒิการศึกษา  สวนใหญจบการศึกษา
ระดับม.6หรือเทียบเทา จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 46.44  รองลงมาคือระดับปริญญาตรี 
จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 44.94   ระดับต่ํากวาม.3 จํานวน 12 คน รอยละ 4.49   ระดับสูง
กวาปริญญาตรี จํานวน 8 คน รอยละ 3   และสวนนอยที่สุดคือ ระดับม.3หรือเทียบเทา จํานวน 3 
คน รอยละ 1.12 ตามลําดับ  
 
 



 46 

 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  สวนใหญมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  จํานวน  183  คน คิดเปนรอยละ 68.54  
สวนรองลงมาคือ ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ตั้งแต 6–9 ป  จํานวน  67  คน คิดเปนรอยละ 
25.09  สวนนอยที่สุดคือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตัง้แต 9 ปขึ้นไป  จํานวน  17  คน คิดเปน
รอยละ 6.37 
 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน  สวนใหญมีรายไดประจํา
ตอเดือน 7,000-14,000 บาท  จํานวน  163 คน  คิดเปนรอยละ 61.05   รองลงมาคือ 14,001-
21,000 บาท จํานวน  75 คน คิดเปนรอยละ 36   ตั้งแต 28,001ขึ้นไป  จํานวน  24  คน คิดเปน
รอยละ 8.99 และสวนนอยที่สุด คือ 21,001-28,000 บาท จํานวน  5 คน คิดเปนรอยละ 1.87    
 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานที่ปฏิบัติงาน สวนใหญปฏิบัติงานประจําที่
สํานักงานสาขาตาง ๆ คือ  จํานวน  236  คน  คิดเปนรอยละ 88.39  และสวนนอยที่สุดคือ 
ปฏิบัติงานประจําที่สํานักงานใหญ กรุงเทพมหานคร  จํานวน  31 คน  คิดเปนรอยละ 11.61  
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 ตอนที่ 2   การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับปญหาและความตองการโดยรวมและ
รายดานของพนักงานบริษัทที่บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดาน
สิ่งแวดลอม แบงออกเปน 7 ดาน คือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  ดานการ
ยอมรับนับถือ       ดานลักษณะงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน  ดานความม่ันคงในการทํางาน  และ ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ  โดยใชการวิเคราะหหาคาเฉลี่ย (Χ )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
และมีผลการวิเคราะหดังน้ี 
 
ตาราง  2   คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปญหาและความตองการของพนักงาน 
 โดยรวม  และรายดาน 
 

ระดับปญหาและความตองการ 
ตัวแปร 

.Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่
1.  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 3.79 0.70 มาก 2 
2.  ดานการยอมรับนับถือ 3.52 0.67 มาก 7 
3.  ดานลักษณะงาน 3.71 0.66 มาก 3 
4.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.57 0.75 มาก 6 
5.  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ   
    เพ่ือนรวมงาน 

 
3.67 

 
0.74 

 
มาก 

 
4 

6.  ดานความม่ันคงในการทํางาน 3.64 0.65 มาก 5 
7.  ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 4.05 0.62 มาก 1 

รวม 3.71 0.46 มาก  

 
 จากตาราง  2  พบวาปญหาและความตองการของพนักงาน โดยรวมทุกดานและราย
ดานอยูในระดับมาก เม่ือเรียงตามลําดับปญหาและความตองการ พบวา ระดับปญหาและความ
ตองการอันดับ 1 ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ น้ันมากที่สุด  รองลงมา คือ ดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน    ดานลักษณะงาน  ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน และ  ดานการยอมรับนับถือ ตามลําดับ 
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ตาราง  3 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับปญหาและความตองการของพนักงาน 
ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน   

 

ระดับปญหาและความตองการ 
ตัวแปร 

.Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน     
1. การสนับสนุนใหพนักงานใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที ่

 
4.12 

 
0.69 

 
มาก 

 
1 

2. การสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาตอเพ่ิมเติม 3.97 0.78 มาก 2 
3. การสนับสนุนใหพนักงานไดรับการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน 

 
3.90 

 
0.90 

 
มาก 

 
3 

4. การสนับสนุนพนักงานใหเขาสัมมนาเพื่อ 
พัฒนาความรู 

 
3.77 

 
0.87 

 
มาก 

 
4 

5. การสนับสนุนใหพนักงานไปศึกษาดูงานใน
ประเทศ หรือ ตางประเทศ 

 
3.59 

 
0.94 

 
มาก 

 
6 

6. การสนับสนุนพนักงานในการเพ่ิมพูนความรู  
ดานระบบงานที่เก่ียวของอยางตอเน่ือง สมํ่าเสมอ 

 
3.72 

 
0.92 

 
มาก 

 
5 

7. การสนับสนุนพนักงานในการเปลี่ยนแปลง 
โยกยายสถานที่ทํางาน ปรับเปลี่ยนและ เลื่อน
ตําแหนงหนาที่การทํางาน 

 
 

3.49 

 
 

0.89 

 
 

มาก 

 
 
7 

รวม 3.79 0.70 มาก  

 
 จากตาราง  3  พบวาปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวม ดานความกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่การงาน อยูในระดับมากทุกขอ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับปญหาและ
ความตองการของพนักงาน อันดับ 1 ไดแกเร่ือง การสนับสนุนใหพนักงานใชความรูความสามารถ
อยางเต็มที่ รองลงมา คือ การสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาตอเพ่ิมเติม  การสนับสนุนให
พนักงานไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน  การสนับสนุนพนักงานใหเขาสัมมนา
เพ่ือพัฒนาความรู  การสนับสนุนพนักงานในการเพิ่มพูนความรู  ดานระบบงานที่เก่ียวของอยาง
ตอเน่ืองสมํ่าเสมอ   การสนับสนุนใหพนักงานไปศึกษาดูงานในประเทศหรือตางประเทศ  และ การ
สนับสนุนพนักงานในการเปลี่ยนแปลงโยกยายสถานที่ทํางาน สับเปลี่ยนและเลื่อนตําแหนงหนาที่
การทํางาน  ตามลําดับ  
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ตาราง  4   คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับปญหาและความตองการของพนักงาน
ดานการยอมรับนับถือ 

 

ระดับปญหาและความตองการ 
ตัวแปร 

.Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่

ดานการยอมรับนับถือ     
1. ผูบังคับบญัชายอมรับในความรูความสามารถ
ของทาน 

 
3.62 

 
0.79 

 
มาก 

 
1 

2. เพ่ือนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถ
ของทาน 

 
3.61 

 
0.76 

 
มาก 

 
2 

3. การยกยองชมเชยเสมอ ๆ จากผูบังคับบัญชา 
หรือเพ่ือนรวมงาน เม่ือทานทํางานสําเร็จ 

 
3.40 

 
0.73 

 
ปานกลาง 

 
4 

4. การไดรับความไววางใจใหทํางานพิเศษอ่ืน 
ที่นอกเหนือไปจากงานที่ไดรับผิดชอบ 

 
3.43 

 
0.74 

 
มาก 

 
3 

รวม 3.52 0.67 มาก  

 
 จากตาราง 4 พบวาปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวม ดานการยอมรับนับ
ถือ อยูในระดับมากทุกขอ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาระดับปญหาและความตองการของ
พนักงานอันดับ 1 ไดแกเรื่อง ผูบังคับบญัชายอมรับในความรูความสามารถของทาน รองลงมาคือ 
เพ่ือนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถของทาน และ การไดรับความไว วางใจใหทํางาน
พิเศษอ่ืนที่นอกเหนือไปจากงานที่ไดรับผิดชอบ ตามลาํดับยกเวนเรือ่งการยกยอง ชมเชยเสมอ ๆ 
จากผูบังคับบญัชาหรือเพ่ือนรวมงานเม่ือทานทํางานสําเร็จ มีคาเฉลี่ยที่ 3.40 ซ่ึงอยูในระดับปาน
กลาง 
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ตาราง 5  คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับปญหาและความตองการของพนักงาน 
ดานลักษณะงาน 

 

ระดับปญหาและความตองการ 
ตัวแปร 

.Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่

ดานลักษณะงาน     
1. การปฏิบัตงิานที่สอดคลองกับความรู
ความสามารถของทาน 

 
3.82 

 
0.73 

 
มาก 

 
1 

2. การใชความรูความสามารถอยางเต็มทีใ่นงาน
ที่ปฏิบตัิอยู  

 
3.76 

 
0.75 

 
มาก 

 
2 

3. การปฏิบัตงิานงานที่มีความทาทาย 3.64 0.87 มาก 5 
4. การปฏิบัตงิานที่ตรงกับความสนใจ 3.63 0.86 มาก 6 
5. การมีอิสระในการตัดสินใจเลือกวิธีการทํางาน
ดวยตวัทานเอง 

 
3.73 

 
0.80 

 
มาก 

 
3 

6. การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และ 
ความคิดสรางสรรคเก่ียวกับงานที่ทําอยู 

 
3.66 

 
08.5 

 
มาก 

 
4 

รวม 3.71 0.66 มาก  

 
 จากตาราง  5  พบวาปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวม ดานลักษณะงาน 
อยูในระดับมากทุกขอ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับปญหาและความตองการของพนักงาน 
อันดับ 1 ไดแกเรื่อง  การปฏิบัติงานที่สอดคลองกับความรูความสามารถของทาน รองลงมา คือ 
การใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในงานที่ปฏิบัติอยู  การมีอิสระในการตัดสินใจเลือกวิธีการ
ทํางานดวยตัวทานเอง  การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ ความคิดสรางสรรคเก่ียวกับงาน
ที่ทําอยู  การปฏิบัติงานงานที่มีความทาทาย   และ  การปฏิบัติงานท่ีตรงกับความสนใจ 
ตามลําดับ 
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ตาราง 6  คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับปญหาและความตองการของพนักงาน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

ระดับปญหาและความตองการ 
ตัวแปร 

.Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน     
1. สภาพหองทํางานของทานสะดวกสบายใน
การติดตอประสานงาน 

 
3.58 

 
0.90 

 
มาก 

 
3 

2. สภาพของโตะ เกาอ้ี  เหมาะสมกับการใชงาน
ที่ปฏิบตัิอยู 

 
3.53 

 
0.88 

 
มาก 

 
6 

3. การจัดวางโตะเกาอ้ี กับสภาพแวดลอมในที่
ทํางานอยางเหมาะสม 

 
3.54 

 
0.86 

 
มาก 

 
5 

4. ที่ทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย และ
สะอาดตา 

 
3.46 

 
0.83 

 
มาก 

 
7 

5. ระดับเสียง  แสง อากาศ  ภายในที่ทํางาน  
ที่เหมาะสม 

 
3.55 

 
0.81 

 
มาก 

 
4 

6. ระบบความปลอดภัยในการทํางานภายในที่
ทํางานไดมีการติดตั้งไวอยางเหมาะสม 

 
3.71 

 
0.79 

 
มาก 

 
1 

7. อุปกรณสํานักงาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ใหมี
จํานวนเพียงพอในการใชงาน 

 
3.64 

 
0.78 

 
มาก 

 
2 

รวม 3.57 0.75 มาก  

 
 จากตาราง  6  พบวาปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวม ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน อยูในระดับมากทุกขอ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับปญหาและความ
ตองการของพนักงานอันดับ 1 ไดแกเรื่อง ระบบความปลอดภัยในการทํางานภายในที่ทํางานไดมี
การติดตั้งไวอยางเหมาะสม  รองลงมา คือ อุปกรณสํานักงานเครื่องมือเคร่ืองใชใหมีจํานวน
เพียงพอในการใชงาน  สภาพหองทํางานของทานสะดวกสบายในการติดตอประสานงาน  ระดับ
เสียงแสงอากาศภายในที่ทํางานที่เหมาะสม  การจัดวางโตะเกาอ้ีกับสภาพแวดลอมในที่ทํางาน
อยางเหมาะสม  สภาพของโตะเกาอ้ีเหมาะสมกับการใชงานที่ปฏิบัติอยู  และ ที่ทํางานมีความเปน
ระเบียบเรียบรอยและสะอาดตา  ตามลําดับ 
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ตาราง 7  คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับปญหาและความตองการของพนักงาน  
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

 

ระดับปญหาและความตองการ 
ตัวแปร 

.Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่

ดานความสมัพันธกับผูบังคับบญัชา 
และเพื่อนรวมงาน 

    

1. มีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบญัชา 3.64 0.86 มาก 4 
2. เพ่ือนรวมงานมีความจริงใจ 3.72 0.74 มาก 1 
3. เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเอง 3.71 0.77 มาก 2 
4. ผูบังคับบญัชามีความเอาใจใส ดูแล ทุกขสุข 
และใหคําแนะนําอยางสมํ่าเสมอ 

 
3.67 

 
0.86 

 
มาก 

 
3 

5. ผูบังคับบญัชามีการรับฟงความคิดเห็นของ
ลูกนอง 

 
3.63 

 
0.90 

 
มาก 

 
5 

รวม 3.67 0.74 มาก  

 
 จากตาราง 7  พบวาปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวม ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน อยูในระดับมากทุกขอ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ระดับปญหาและความตองการของพนักงานอันดับ 1 ไดแกเรื่อง เพ่ือนรวมงานมีความจริงใจ 
รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเอง  ผูบังคับบัญชามีความเอาใจใสดูแลทุกขสขุและให
คําแนะนําอยางสมํ่าเสมอ มีความสัมพันธอันดีกับผูบงัคับบัญชา และ ผูบังคับบญัชามีการรับฟง
ความคิดเห็นของลูกนอง ตามลําดับ 
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ตาราง 8   คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับปญหาและความตองการของพนักงาน  
ดานความม่ันคงในการทํางาน 

 

ระดับปญหาและความตองการ 
ตัวแปร 

.Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่

ดานความมั่นคงในการทํางาน     
1. บริษัทไดกําหนดนโยบายในการบริหารงานไว
อยางชัดเจน 

 
3.69 

 
0.74 

 
มาก 

 
1 

2. พนักงานไดรับความยตุธิรรม และความ
คุมครองภายใต กฎระเบียบ อยางเทาเทียมกัน 

 
3.65 

 
0.74 

 
มาก 

 
3 

3. พนักงานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
อยางยุติธรรม 

 
3.66 

 
0.75 

 
มาก 

 
2 

4. พนักงานไดรับการพิจารณาประเมินผลการ
ทํางานประจําป อยางเปนธรรมจาก
ผูบังคับบญัชา 

 
 

3.64 

 
 

0.75 

 
 

มาก 

 
 
4 

5. พนักงานมีความม่ันใจในเรื่องอายุการจางงาน 
หรือจนกระทั่งเกษียณอายุ 

 
3.60 

 
0.72 

 
มาก 

 
5 

รวม 3.64 0.65 มาก  

 
 จากตาราง  8  พบวาปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวม ดานความม่ันคงใน
การทํางาน อยูในระดับมากทุกขอ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับปญหาและความตองการ
ของพนักงานอันดับ 1 ไดแกเร่ือง  บริษัทไดกําหนดนโยบายในการบริหารงานไวอยางชัดเจน 
รองลงมา คือ พนักงานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม  พนักงานไดรับความ
ยุติธรรมและความคุมครองภายใตกฎระเบียบอยางเทาเทียมกัน  พนักงานไดรับการพิจารณา
ประเมินผลการทํางานประจําปอยางเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา  และ พนักงานมีความม่ันใจใน
เรื่องอายุการจางงาน หรือจนกระทั่งเกษียณอายุ ตามลําดับ 
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ตาราง  9  คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับปญหาและความตองการของพนักงาน  
ในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 

ระดับปญหาและความตองการ 
ตัวแปร 

.Χ  S.D. แปลผล ลําดับที ่

ดานผลตอบแทนและสวสัดิการ     
1. ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับตําแหนงงานที่
รับผิดชอบ 

 
4.13 

 
0.73 

 
มาก 

 
1 

2. ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับ   4.09 0.77 มาก 3 
3. ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถของทาน 

 
4.06 

 
0.71 

 
มาก 

 
5 

4. คาตอบแทนที่ไดรับ ไดแกเงินเดือนและคา
ลวงเวลานั้นเพียงพอสําหรับคาใชจายของทาน 

 
4.01 

 
0.78 

 
มาก 

 
7 

5. บริษัทมีระบบกฎเกณฑการใหโบนัสอยาง
เหมาะสม 

 
4.07 

 
0.71 

 
มาก 

 
4 

6. บริษัทมีสวสัดิการ กรณีพนักงานเสียชีวติ ให
อยางเหมาะสม 

 
4.03 

 
0.71 

 
มาก 

 
6 

7. บริษัทมีสวสัดิการ ชุดเคร่ืองแบบแกพนักงาน
อยางพอเพียงและเหมาะสม 

 
3.93 

 
0.86 

 
มาก 

 
8 

8. บริษัทมีสวสัดิการเพ่ิมเตมิ นอกเหนือจาก
ประกันสังคม กรณีพนักงานเกิดอุบัติเหตุและ
เจ็บปวย 

 
 

4.10 

 
 

0.69 

 
 

มาก 

 
 
2 

รวม 4.05 0.62 มาก  

 
 จากตาราง  9  พบวาปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวม ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับปญหาและความตองการของพนักงานอันดับ 
1 ไดแกเร่ือง ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับตําแหนงงานที่รับผิดชอบ รองลงมา คือ บริษัทมี
สวัสดิการเพ่ิมเติมนอกเหนือจากประกันสังคมกรณีพนักงานเกิดอุบัติเหตุและเจ็บปวย  ไดรับ
เงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับ  ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับ  บริษัท
มีระบบกฎเกณฑการใหโบนัสอยางเหมาะสม  ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับความรูความสามารถ
ของทาน  บริษัทมีสวัสดิการกรณีพนักงานเสียชีวิตใหอยางเหมาะสม  และ สุดทายคือ 
คาตอบแทนที่ไดรับไดแกเงินเดือนและคาลวงเวลานั้นเพียงพอสําหรับคาใชจายของทาน  
ตามลําดับ 
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ตอนที่ 3 การเปรียบเทยีบปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการ ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม  โดยใชการวิเคราะหหาคาดวย t-test  

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่ปญหาและความตองการของพนักงานบริษัททีบ่ริหารและ
ดําเนินการ ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม ในภาพรวม จําแนกตามสถานภาพ    
ของพนักงาน คือ เพศ  โดยการเปรียบเทียบระหวางเพศชายกบัเพศหญิง  ดวย t-test
รายละเอียดปรากฏดังตาราง 10 ดังน้ี   
 
ตาราง 10  เปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน ดวย (t-test)  จําแนกตามเพศ 
 

ชาย หญิง 
ปญหาและความตองการ 

.Χ  S.D. .Χ  S.D. 
t p 

1) ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 3.79 0.69 3.83 0.76 0.15 0.698 
2) ดานการยอมรับนับถือ 3.47 0.67 3.71 0.67 4.57* 0.033 
3) ดานลักษณะงาน 3.69 0.65 3.76 0.73 0.39 0.529 
4) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.56 0.76 3.64 0.66 0.47 0.495 
5)   ดานความสัมพันธกับ 
      ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

 
3.65 

 
0.76 

 
3.80 

 
0.63 

 
1.70 

 
0.193 

6) ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.62 0.63 3.76 0.75 1.79 0.182 
7)  ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 4.11 0.57 3.78 0.76 11.17* 0.001 

รวม 3.70 0.44 3.76 0.54 0.57 0.45 

* หมายถึง มีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง  10  เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก จําแนกตามเพศ พบวา  กลุมตัวอยางเพศชาย มีปญหาและความตองการในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด   ในขณะที่เพศหญิง มีปญหาและความตองการในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน มากที่สุด  
 จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดานตางๆ 
จําแนกตามเพศ โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศตางกัน จะมี
ปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อาทิเชน ในดานการยอมรับนับถือ
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ กลาวคือ ดานการยอมรับนับถือเพศหญิงมีปญหาและความ
ตองการมากกวาเพศชาย และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ เพศชายจะมีปญหาและความ
ตองการมากกวาเพศหญิง 
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 ตอนที่  4  การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยปญหาและความตองการของพนักงานใน
ภาพรวม  และจําแนกตามสถานภาพของพนักงาน ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับ            
วุฒิการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายไดประจําตอเดือน  และสถานที่ปฏิบัติงาน  ดวย     
F-test   
 4.1 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน จําแนกตามอายุ  
รายละเอียดปรากฎดังตาราง 11 ดังน้ี   
 
ตาราง 11  การเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน  ดวย (F-test)   
 จําแนกตามอายุ 
 

ปญหาและความตองการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

4 
262 

9.67 
122.37 

2.42 
0.47 

5.17* 0.00 

 รวม 266 132.04    
2. ดานการยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
10.77 
108.59 

2.69 
0.41 

6.49* 0.00 

 รวม 266 119.35    
3.  ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
5.48 

111.63 
1.37 
0.43 

3.22* 0.01 

 รวม 266 117.11    
4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
9.25 

138.69 
2.31 
0.53 

4.37* 0.00 

 รวม 266 147.94    
5. ดานความสัมพันธกับ 
    ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

4 
262 

3.83 
141.53 

0.96 
0.54 

1.77 0.14 

 รวม 266 145.36    
6. ดานความมั่นคงในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
1.17 

112.50 
0.29 
0.43 

0.68 0.61 

 รวม 266 113.67    
7. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
9.20 
92.10 

2.30 
0.35 

6.54* 0.00 

 รวม 266 101.30    

รวมทุกดาน 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

4 
262 

2.17 
54.23 

0.54 
0.21 

2.62* 0.04 

 รวม 266 56.40    

* หมายถึง มีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 11  เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก พบวากลุมตัวอยางชวงอายุ 22–27 ป   มีปญหาและความตองการ ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการมากที่สุด  สวนกลุมตัวอยางชวงอายุ 28–33 ป  มีปญหาและความ
ตองการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มากท่ีสุด  สวนกลุมตัวอยางชวงอายุ 34–39 ป  มี
ปญหาและความตองการ ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน มากที่สุด  สวนกลุมตัวอยางชวงอายุ 
40–45 ป มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด สวนกลุมตัวอยาง
ชวงอายุ 46 ปขึ้นไป  มีปญหาและความตองการดานการยอมรับนับถือ มากที่สุด  
 จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดานตางๆ 
จําแนกตามอายุ โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน  จะมี
ปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยางนอยในระหวาง 2 กลุมอายุ 
ในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน  ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
 เม่ือทําการทดสอบตอเน่ืองดวยวิธีการทดสอบแบบจับคูพหูคูณ (Multiple comparisons 
test) โดยวิธีของ Scheffe พบวา รายละเอียดปรากฏดังตาราง 12 ถึง 16 ดังน้ี   
  
ตาราง 12  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามระดับอายุ 
 

ดานโอกาสกาวหนา 
ในการทํางาน 

อายุ  
22-27 ป 

อายุ  
28-33 ป 

อายุ  
34-39 ป 

อายุ  
40-45 ป 

ตั้งแต 46 
ปขึ้นไป 

อายุ 22-27 ป - -0.11 -0.29 0.54 0.86 
อายุ 28-33 ป  - -0.19 0.65 0.97 
อายุ 34-39 ป   - 0.84* 1.16 
อายุ 40-45 ป    - 0.32 
ตั้งแต 46 ปขึน้ไป     - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง  12  แสดงวา  พนักงานที่มีระดับอายุตางกัน มีปญหาและความตองการดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยกลุมอายุ 34-39 ป 
มีปญหาและความตองการในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน มากกวาระดับกลุมอายุ 40-45 ป  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 
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ตาราง 13  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานการยอมรับนับถือ จําแนกตามระดับอายุ 
 

ดานการยอมรับนับถือ 
อายุ  

22-27 ป 
อายุ  

28-33 ป 
อายุ  

34-39 ป 
อายุ  

40-45 ป 
ตั้งแต 46 
ปขึ้นไป 

อายุ 22-27 ป - 0.18 -0.37* -0.03 -0.56 
อายุ 28-33 ป  - -0.55* -0.21 -0.74 
อายุ 34-39 ป   - 0.34 -0.18 
อายุ 40-45 ป    - -0.53 
ตั้งแต 46 ปขึน้ไป     - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง  13  แสดงวา  พนักงานที่มีระดับอายุตางกัน มีปญหาและความตองการ
ดานการยอมรับนับถือ ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยกลุมอายุ 22-27 ป  และ
กลุมอายุ 28-33 ป มีปญหาและความตองการในดานการยอมรับนับถือ นอยกวากลุมอายุ 34-39ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 
 
ตาราง 14  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานลักษณะงาน จําแนกตามระดับอายุ 
 

ดานลักษณะงาน 
อายุ  

22-27 ป 
อายุ  

28-33 ป 
อายุ  

34-39 ป 
อายุ  

40-45 ป 
ตั้งแต 46 
ปขึ้นไป 

อายุ 22-27 ป - -0.11 -0.17 0.55 0.49 
อายุ 28-33 ป  - -0.07 0.66 0.60 
อายุ 34-39 ป   - 0.73* 0.67 
อายุ 40-45 ป    - -0.06 
ตั้งแต 46 ปขึน้ไป     - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง 14  แสดงวา  พนักงานที่มีระดับอายุตางกัน มีปญหาและความตองการ
ดานลักษณะงานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย กลุมอายุ 34-39 ป มีปญหา
และความตองการในดานลักษณะงาน มากกวากลุมอายุ 40-45 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 
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ตาราง 15 การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน  
 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จําแนกตามระดับอายุ 
 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

อายุ  
22-27 ป 

อายุ  
28-33 ป 

อายุ  
34-39 ป 

อายุ  
40-45 ป 

ตั้งแต 46 
ปขึ้นไป 

อายุ 22-27 ป - -0.27 0.15 0.45 1.09 
อายุ 28-33 ป  - 0.43* 0.72 1.36 
อายุ 34-39 ป   - 0.29 0.94 
อายุ 40-45 ป    - 0.64 
ตั้งแต 46 ปขึน้ไป     - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

 จากตาราง 15  แสดงวา  พนักงานที่มีระดับอายุตางกัน มีปญหาและความตองการ
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย  กลุมอายุ  
28-33 ป   มีปญหาและความตองการในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  มากกวากลุมอายุ   
34-39ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 
 

ตาราง 16  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จําแนกตามระดับอายุ 
 

ดานผลตอบแทน 
และสวสัดิการ 

อายุ  
22-27 ป 

อายุ  
28-33 ป 

อายุ  
34-39 ป 

อายุ  
40-45 ป 

ตั้งแต 46 
ปขึ้นไป 

อายุ 22-27 ป - 0.35* 0.26 0.70* 0.78 
อายุ 28-33 ป  - -0.09 0.35 0.43 
อายุ 34-39 ป   - 0.44 0.52 
อายุ 40-45 ป    - 0.08 
ตั้งแต 46 ปขึน้ไป     - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  
 จากตาราง  16  แสดงวา  พนักงานที่มีระดับอายุตางกัน มีปญหาและความตองการ
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยกลุมอายุ 22-27ป 
มีปญหาและความตองการในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ นอยกวา กลุมอายุ 28-33 ป และ 
กลุมอายุ 22-27ป มีปญหาและความตองการในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากกวากลุมอายุ 
40-45 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน   
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 4.2 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน จําแนกตาม
สถานภาพสมรส  รายละเอียดปรากฎดังตาราง 17 ดังน้ี   
 
ตาราง 17  การเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน  ดวย (F-test)  จําแนกตาม

สถานภาพสมรส 
 

ปญหาและความตองการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

2 
264 

4.57 
127.47 

2.28 
0.48 

4.73* 0.01 

 รวม 266 132.04    
2. ดานการยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
0.31 

119.04 
0.16 
0.45 

0.34 0.71 

 รวม 266 119.35    
3.  ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
2.57 

114.55 
1.28 
0.43 

2.95 0.05 

 รวม 266 117.12    
4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
5.39 

142.55 
2.67 
0.54 

4.99* 0.01 

 รวม 266 147.94    
5. ดานความสัมพันธกับ 
    ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

2 
264 

2.60 
142.76 

1.30 
0.54 

2.40 0.09 

 รวม 266 145.36    
6. ดานความมั่นคงในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
1.49 

112.18 
0.74 
0.43 

1.74 0.18 

 รวม 266 113.67    
7. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
1.65 
99.65 

0.83 
0.38 

2.18 0.11 

 รวม 266 101.30    

รวมทุกดาน 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

2 
264 

0.27 
56.13 

0.14 
0.21 

0.64 0.53 

 รวม 266 56.40    

* หมายถึง มีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 17  เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก พบวากลุมตัวอยางสถานภาพโสด  มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ มากที่สุด   สวนสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน  มีปญหาและความตองการ ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด   สวนสถานภาพหมาย / หยาราง / แยกกันอยู มีปญหาและ
ความตองการ ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมากที่สุด  
 จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดานตางๆ 
จําแนกตามสถานภาพการสมรส โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา กลุมตัวอยางที่มี
สถานภาพการสมรสตางกัน  จะมีปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
อยางนอยในระหวาง 2 กลุม ในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  และ ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน   
 เม่ือทําการทดสอบตอเน่ืองดวยวิธีการทดสอบแบบจับคูพหูคูณ (Multiple comparisons 
test) โดยวิธีของ Scheffe พบวา รายละเอียดปรากฏดังตาราง 18 ถึง 19 ดังน้ี   
 
ตาราง 18  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

ดานโอกาสกาวหนา 
ในการทํางาน 

โสด สมรส / 
อยูดวยกัน 

หมาย /  
หยาราง /  
แยกกันอยู 

โสด - -0.02 -0.73* 
สมรส/อยูดวยกัน  - -0.70* 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู   - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง 18  แสดงวา  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีปญหาและความตองการ
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทั้งกลุม
สถานภาพโสด และ กลุมสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีปญหาและความตองการในดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน นอยกวา กลุมทีมี่สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05   สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 
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ตาราง 19  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  จําแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

โสด สมรส / 
อยูดวยกัน 

หมาย /  
หยาราง /  
แยกกันอยู 

โสด - -0.12 0.68* 
สมรส/อยูดวยกัน  - 0.81* 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู   - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  
 จากตาราง  19  แสดงวา  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีปญหาและความ
ตองการดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยท้ัง
กลุมที่มีสถานภาพโสด และ กลุมที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน ปญหาและความตองการในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน  มากกวา กลุมที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน คูอ่ืนไมแตกตางกัน 
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 4.3 ผลการเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน จําแนกตามระดับ         
วุฒิการศึกษา  รายละเอียดปรากฎดังตาราง 20   ดังน้ี   
 
ตาราง 20  การเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน ดวย (F-test)  จําแนกตาม

ระดับวุฒิการศึกษา 
 

ปญหาและความตองการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

4 
262 

2.17 
129.86 

0.54 
0.50 

1.09 0.35 

 รวม 266 132.03    
2. ดานการยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
3.88 

115.47 
0.97 
0.44 

2.20 0.06 

 รวม 266 119.35    
3.  ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
1.07 

116.04 
0.27 
0.44 

0.60 0.65 

 รวม 266 117.11    
4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
6.88 

141.06 
1.72 
0.54 

3.19* 0.01 

 รวม 266 147.94    
5. ดานความสัมพันธกับ 
    ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

4 
262 

0.21 
145.15 

0.05 
0.55 

0.09 0.98 

 รวม 266 145.36    
6. ดานความมั่นคงในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
3.18 

110.49 
0.79 
0.42 

1.88 0.11 

 รวม 266 113.67    
7. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
4 

262 
9.10 
92.20 

2.28 
0.35 

6.46* 0.00 

 รวม 266 101.30    

รวมทุกดาน 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

4 
262 

0.76 
55.64 

0.18 
0.21 

0.86 0.49 

 รวม 266 56.40    

* หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 20   เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก พบวา   ระดับวุฒิการศึกษา ต่ํากวาม.3 มีปญหาและความตองการ ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด   ระดับวุฒิการศึกษา ม.3หรือเทียบเทา  มีปญหาและความ
ตองการ ดานการเปนที่ยอมรับ มากท่ีสุด   ระดับวุฒิการศึกษา ม.6หรือเทียบเทา  มีปญหาและ
ความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด   ระดับวุฒิการศึกษา ปริญญาตรี มี
ปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด   ระดับวุฒิการศึกษา สูงกวา
ปริญญาตรี  มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด  
 จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดานตางๆ 
จําแนกตามระดับการศึกษา โดยมีนัยสําคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน จะมีปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอยใน
ระหวาง 2 กลุม ใน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
 เม่ือทําการทดสอบตอเน่ืองดวยวิธีการทดสอบแบบจับคูพหูคูณ (Multiple comparisons 
test) โดยวิธีของ Scheffe พบวา รายละเอียดปรากฏดังตาราง 21 ถึง 22 ดังน้ี   
 
ตาราง 21  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จําแนกตามระดับวุฒิการศึกษา 
 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

ต่ํากวา ม.3 ม.3หรือ
เทียบเทา 

ม.6หรือ
เทียบเทา 

ปริญญาตรี สูงกวา
ปริญญาตรี 

ต่ํากวา ม.3 - 0.89 -0.29 -0.06 -0.15 
ม.3หรือเทียบเทา  - -1.18* -0.95* -1.05* 
ม.6หรือเทียบเทา   - 0.23* 0.13 
ปริญญาตรี    - -0.09 
สูงกวาปริญญาตร ี     - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  
 จากตาราง 21  แสดงวา  พนักงานที่มีระดับวุฒิการศึกษาตางกัน มีปญหาและความ
ตองการดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย 
ระดับวุฒิการศึกษา ม.3หรือเทียบเทามี  มีปญหาและความตองการในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน นอยกวาระดับวุฒิการศึกษา ม.6หรือเทียบเทา / ปริญญาตรี / สูงกวาปริญญาตรี   สวน
ระดับวุฒิการศึกษา ม.6 หรือเทียบเทามี  มีปญหาและความตองการในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน มากกวาระดับปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 
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ตาราง 22  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จําแนกตามระดับวุฒิการศึกษา 
 

ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ต่ํากวา ม.3 ม.3หรือ
เทียบเทา 

ม.6หรือ
เทียบเทา 

ปริญญาตรี สูงกวา
ปริญญาตรี 

ต่ํากวา ม.3 - 0.22 -0.28 0.08 0.17 
ม.3หรือเทียบเทา  - -0.50 -0.13 -0.05 
ม.6หรือเทียบเทา   - 0.36* 0.45 
ปริญญาตรี    - 0.09 
สูงกวาปริญญาตร ี     - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง  22  แสดงวา  พนักงานที่มีระดับวุฒิการศึกษาตางกัน มีปญหาและความ
ตองการดานผลตอบแทนและสวัสดิการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยระดับ
วุฒิการศึกษา ม.6หรือเทียบเทา   มีปญหาและความตองการในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
มากกวา ระดับวุฒิการศึกษาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนไม
แตกตางกัน 
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 4.4  ผลการเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาใน
การปฎิบัติงาน  รายละเอียดปรากฎดังตาราง 23   ดังน้ี   
 
ตาราง 23  การเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน ดวย (F-test)  จําแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ปญหาและความตองการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

2 
264 

2.29 
129.75 

1.14 
0.49 

2.32 0.10 

 รวม 266 132.04    
2. ดานการยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
0.47 

118.88 
0.24 
0.45 

0.52 0.59 

 รวม 266 119.35    
3.  ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
1.64 

115.47 
0.82 
0.44 

1.87 0.16 

 รวม 266 117.11    
4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
5.86 

142.08 
2.93 
0.54 

5.44* 0.01 

 รวม 266 147.94    
5. ดานความสัมพันธกับ 
    ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

2 
264 

2.07 
143.29 

1.03 
0.54 

1.90 0.15 

 รวม 266 145.36    
6. ดานความมั่นคงในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
0.55 

113.12 
0.27 
0.43 

0.63 0.53 

 รวม 266 113.67    
7. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
2 

264 
2.85 
98.45 

1.42 
0.37 

3.81* 0.02 

 รวม 266 101.30    

รวมทุกดาน 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

2 
264 

0.80 
55.60 

0.40 
0.21 

1.91 0.15 

 รวม 266 56.40    

* หมายถึง มีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 23  เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน ต่ํากวาหรือเทากับ  5 ป มีปญหา
และความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 6-9 ป          
มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 
ตั้งแต 9 ป ขึ้นไป   มีปญหาและความตองการ ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมากที่สุด  
 จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดานตางๆ 
จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  พบวากลุมตัวอยางที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตางกัน   จะมีปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติอยางนอยในระหวาง 2 กลุม   ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ 
 เม่ือทําการทดสอบตอเน่ืองดวยวิธีการทดสอบแบบจับคูพหูคูณ (Multiple comparisons 
test) โดยวิธีของ Scheffe พบวา รายละเอียดปรากฏดังตาราง 24 ถึง 25 ดังน้ี   
 
ตาราง 24  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

ต่ํากวาหรือ 
เทากับ 5 ป 

6 – 9 ป  ตั้งแต 9 ป 
ขึ้นไป 

ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป - -0.35* -0.12 
6 – 9 ป  - 0.23 
ตั้งแต 9 ป ขึน้ไป   - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง  24  แสดงวา  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีปญหาและ
ความตองการดานสภาพแวดลอมในการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  โดย 
กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบตังิานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีปญหาและความตองการใน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน นอยกวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 6 – 9  ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 
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ตาราง 25  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 
ดานผลตอบแทนและ

สวัสดิการ 
ต่ํากวาหรือ 
เทากับ 5 ป 

6 – 9 ป  ตั้งแต 9 ป 
ขึ้นไป 

ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป - 0.04 0.43* 
6 – 9 ป  - 0.39 
ตั้งแต 9 ป ขึน้ไป   - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง  25  แสดงวา  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีปญหา
และความตองการดานผลตอบแทนและสวัสดิการตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  มีปญหาและความ
ตองการในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  มากกวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ตั้งแต 9 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 
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 4.5  ผลการเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน จําแนกตามรายได
ประจําตอเดือน  รายละเอียดปรากฎดังตาราง 26   ดังน้ี   
 
ตาราง 26  การเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน ดวย (F-test)  จําแนกตาม

รายไดประจําตอเดือน 
 

ปญหาและความตองการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

3 
263 

2.43 
129.60 

0.81 
0.49 

1.64 0.18 

 รวม 266 132.03    
2. ดานการยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
3 

263 
4.29 

115.07 
1.43 
0.44 

3.26* 0.02 

 รวม 266 119.35    
3.  ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
3 

263 
1.41 

115.70 
0.47 
0.44 

1.06 0.36 

 รวม 266 117.11    
4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
3 

263 
0.90 

147.04 
0.30 
0.56 

0.54 0.66 

 รวม 266 147.94    
5. ดานความสัมพันธกับ 
    ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

3 
263 

1.73 
143.63 

0.58 
0.55 

1.06 0.37 

 รวม 266 145.36    
6. ดานความมั่นคงในการทํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
3 

263 
0.46 

113.21 
0.15 
0.43 

0.36 0.78 

 รวม 266 113.67    
7. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
3 

263 
6.45 
94.85 

2.15 
0.36 

5.97* 0.00 

 รวม 266 101.30    

รวมทุกดาน 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

3 
263 

0.32 
56.07 

0.11 
0.21 

0.50 0.68 

 รวม 266 56.39    

* หมายถึง มีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 26  เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก พบวาพนักงานที่มีรายไดประจําตอเดือน  7,000 - 14,000 บาท  มีปญหาและ
ความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด สวนรายไดประจําตอเดือน 14,001 - 
21,000  บาท   มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด สวนรายได
ประจําตอเดือน  21,001 - 28,000 บาท   มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มากที่สุด สวนรายไดประจําตอเดือน  28,001 บาทขึ้นไป   มีปญหาและความตองการ 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด 
 จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดานตางๆ 
จําแนกตามรายได โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดตางกัน จะมี
ปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอยในระหวาง 2 กลุม ในดาน
การยอมรับนับถือ  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 เม่ือทําการทดสอบตอเน่ืองดวยวิธีการทดสอบแบบจับคูพหูคูณ (Multiple comparisons 
test) โดยคาวิธีของ Scheffe พบวา รายละเอียดปรากฏดังตาราง 27 ถึง 28 ดังน้ี   
 
ตาราง 27  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน  
 ดานการยอมรับนับถือ จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน 

 

ดานการยอมรับนับถือ 
7,000 -
14,000 
บาท 

14,001 -
21,000 
บาท 

21,001 -
28,000 
บาท 

มากกวา 
28,001 

บาท ขึ้นไป 
7,000-14,000 บาท - -0.19 -0.07 -0.39* 
14,001-21,000 บาท  - 0.12 -0.21 
21,001-28,000 บาท   - -0.32 
มากกวา 28,001 บาท ขึ้นไป    - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง  27  แสดงวา พนักงานที่มีรายไดประจําตอเดือนตางกัน มีปญหาและความ
ตองการดานการยอมรับนับถือตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย กลุมตัวอยางที่
มี รายได 7,000-14,000 บาท  มีปญหาและความตองการในดานการยอมรับนับถือ นอยกวากลุม
ตัวอยางที่มีรายไดมากกวา 28,001 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนไม
แตกตางกัน 
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ตาราง 28  การทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ปญหาและความตองการของพนักงาน   
 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จําแนกตามรายไดประจําตอเดือน 
 

ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

7,000-
14,000 บาท 

14,001-
21,000 บาท 

21,001-
28,000 บาท 

มากกวา 
28,001 

บาท ขึ้นไป 
7,000-14,000 บาท - 0.09 0.58 0.49* 
14,001-21,000 บาท  - 0.49 0.39* 
21,001-28,000 บาท   - -0.09 
มากกวา 28,001 บาทขึ้นไป    - 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง  28  แสดงวา  พนักงานที่มีรายไดประจําตอเดือนตางกัน มีปญหาและ
ความตองการดานผลตอบแทนและสวัสดิการตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย 
ทั้งกลุมตัวอยางที่มีรายได 7,000-14,000 บาท และ กลุมตัวอยางที่มีรายได 14,001-21,000 บาท 
มีปญหาและความตองการในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  มากกวากลุมตัวอยางที่มีรายได 
มากกวา 28,001 บาท ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 
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 4.6  ผลการเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน จําแนกตามสถานที่
ปฏิบัติงาน  รายละเอียดปรากฎดังตาราง 29   ดังน้ี   
 
ตาราง 29  การเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงาน ดวย (t-test)  จําแนกตาม

สถานที่ปฏิบัติงาน 
 

สํานักงานใหญ 
กรุงเทพมหานคร 

สํานักงานสาขา 
ปญหาและความตองการ 

.Χ  S.D. .Χ  S.D. 
t P 

1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 3.54 0.92 3.82 0.66 4.50* 0.03 
2. ดานการยอมรับนับถือ 3.75 0.57 3.48 0.67 4.57* 0.03 
3. ดานลักษณะงาน 3.66 0.77 3.71 0.64 0.15 0.69 
4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.46 0.66 3.58 0.75 0.77 0.37 
5.   ดานความสัมพันธกับ 
     ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

3.63 0.68 3.67 0.74 0.07 0.78 

6. ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.55 0.70 3.65 0.64 0.61 0.43 
7.  ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.65 0.65 4.10 0.59 15.18* 0.00 

รวม 3.61 0.55 3.72 0.45 1.58 0.21 

* หมายถึง มีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 29  เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานในดานตาง ๆ   
3 อันดับแรก จําแนกตามสถานที่ปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางที่สํานักงานใหญ กรุงเทพมหาคร     
มีปญหาและความตองการในดานการยอมรับนับถือมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานลักษณะงาน 
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
 ในขณะที่กลุมตัวอยางที่สํานักงานสาขา   มีปญหาและความตองการในดานผลตอบแทน
และสวัสดิการมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน และดานลักษณะงาน 
 จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดานตาง ๆ 
จําแนกตามสถานที่ทํางาน โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา กลุมตัวอยางที่ทํางานใน
สถานที่ตางกัน   จะมีปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ     ในดาน
การยอมรับนับถือและดานผลตอบแทนและสวัสดิการ กลาวคือ 
 ดานการยอมรับนับถือ  กลุมตัวอยางที่สํานักงานใหญมีปญหาและความตองการมากกวา
กลุมตัวอยางที่สํานักงานสาขา 
 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  กลุมตัวอยางที่สํานักงานสาขาจะมีปญหาและความ
ตองการมาก กวากลุมตัวอยางที่สํานักงานใหญ 



บทที่  5 
สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายในการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและดําเนินการ

ใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพ่ือสิ่งแวดลอมในดานตาง ๆ 
2. เพ่ือเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ

ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได
ประจําตอเดือน สถานที่ปฏิบัติงาน 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการวิจัยในครั้งน้ี คาดวาประโยชนที่จะไดรับมีดังน้ี 
 1. เพ่ือใหทราบถึงปญหาและความตองการโดยรวมของพนักงานบริษัทที่บริหารและ

ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพ่ือส่ิงแวดลอม เพ่ือใชเปนขอมูลเสนอแกฝายบริหารและผู
ที่เก่ียวของดูแลในดานบุคลากรไดนําไปพิจารณาปรับปรุงปจจัยดานตาง ๆ เพ่ือใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2. เพ่ือลดปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน และสรางสัมพันธอันดีระหวางบริษัทกับ
พนักงาน 
 

สมมติฐานในการวิจัย  
 พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายไดประจําตอเดือน และ สถานที่ปฏิบัติงาน ตางกัน จะประสบปญหาและมีปจจัยความตองการ
ของพนักงานซึ่งมีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

ขอบเขตของการวิจัย    
1.  แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 

  แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือพนักงานระดับปฏิบัติการฝายตาง ๆ ของบริษัทที่
บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพื่อส่ิงแวดลอม ในเขตพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม 
และเขตเมือง (กรุงเทพมหานคร และ พระนครศรีอยุธยา)  จํานวนทั้งสิ้น 380 คน 

 2. ตัวแปรที่ศึกษา 
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 2.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน รายไดประจําตอเดือน และ สถานที่ปฏิบัติงาน  

2.2 ตัวแปรตาม คือ  ปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหาร และ 
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพื่อสิ่งแวดลอมดานตาง ๆ ไดแก ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน    ดานการยอมรับนับถือ     ดานลักษณะงาน   ดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน   ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน    ดานความม่ันคงใน
การทํางาน   ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ตัวเลือก โดย
เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและดําเนินการ 
ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม โดยลักษณะแบบสอบถามแบงออกเปน  3  สวน ดังน้ี
 สวนที่  1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 7 ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดประจําตอเดือน 
สถานที่ปฏิบัติงาน  
 สวนที่   2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่
บริหารและดําเนินการ ใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม มีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา   5 ระดับ โดยสอบถามความคิดเห็นใน  7  ดาน ไดแก ดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน   ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ    
 สวนที่  3  เปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถามี) 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล  
 เม่ือผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล จะมีขั้นตอนดังน้ี  
 1.  ผู วิ จัยไดขอความรวมมือกับผูบั งคับบัญชาสูงสุดของทุกหนวยงาน  เ พ่ือนํา
แบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามที่สรางขึ้นจํานวน  380 ฉบับ   
ไปมอบใหแหลงขอมูลที่ใชในการวิจัยที่เลือกไวโดยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ  1 - 2 
สัปดาห 
 2. เน่ืองจากการวิจัยที่ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม ดังน้ันถาผูวิจัย
จําเปนตองแจกแบบสอบถามใหแกแหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย  จํานวน 380 ฉบับ ผูวิจัยคาดวาจะ
ไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณกลับคืนมาอยางนอย จํานวน 266 ฉบับ หรือ คิดเปนรอยละ70 
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การวิเคราะหขอมูล   
 เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนจากแหลงขอมูลที่ใชในการวิจัยแลว ผูวิจัยไดจัดทําและ
ดําเนินการวิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  SPSS/PC (Statistic / Package  
for the Social  Science / Personal Computer Plus)  ซ่ึงแยกวิเคราะห ดังน้ี   
  1. วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  โดยการหา         
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  2.  การเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพ่ือสิ่งแวดลอม  โดยจําแนกตามเพศ  ดวยการหาคา t-test    
  3. การเปรียบเทียบปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพื่อส่ิงแวดลอม  โดยจําแนกตามอายุ  สถานภาพสมรส 
ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดประจําตอเดือน และสถานที่ปฏิบัติงาน ดวย
การหาคา F-test    
 

สรุปผลการวิจัย 
 1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไป สรุปไดดังน้ี 
  พนักงานบริษัทที่บริหารและดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพื่อสิ่งแวดลอม 
ที่ใชเปนแหลงขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ มีจํานวน  380  คน  แตผูวิจัยไดรับแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณกลับคืนมาทั้งสิ้น จํานวน 267 ฉบับ   
  เพศ สวนใหญเปนเพศชาย   จํานวน  222  คน  คิดเปนรอยละ  83.15  สวนใหญมี
อายุ   22 - 27  ป   จํานวน 137 คน  คิดเปนรอยละ 51.31 สวนใหญสถานภาพโสด   จํานวน 174  
คน  คิดเปนรอยละ  65.17   สวนใหญมีระดับวุฒิการศึกษา   ม.6 หรือ เทียบเทา   จํานวน  124 คน  
คิดเปนรอยละ  46.44  สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 183 
คน คิดเปนรอยละ 68.54  สวนใหญมีรายไดประจําเดือน  7,000-14,000 บาท  จํานวน 163  คน  
คิดเปนรอยละ  61.05  สวนใหญมีสถานที่ปฏิบัติงาน ประจําอยูที่สํานักงานสาขา   จํานวน 236 คน  
คิดเปนรอยละ  88.39  
 2. ผลวิเคราะหปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและดําเนินการ
ใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพื่อสิ่งแวดลอม  โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา คาเฉลี่ยของระดับปญหาและความตองการของพนักงาน ในดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ น้ันมากที่สุด  สวนระดับปญหาและความตองการที่รองลงมา คือ ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน    ดานลักษณะงาน  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือน
รวมงาน  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และ  ดานการยอมรับ
นับถือ ตามลําดับ 
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 3. เม่ือพิจารณาตามตัวแปร โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดประจําตอเดือน และ สถานที่ปฏิบัติงาน สรุปไดดังน้ี 
  3.1 เม่ือพิจารณาตาม เพศ สรุปไดดังน้ี 
   เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานในดานตางๆ 3 อันดับแรก 
จําแนกตามเพศ พบวา  กลุมตัวอยางเพศชาย มีปญหาและความตองการในดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มากท่ีสุด รองลงมาไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน และ ดานลักษณะงาน  
ในขณะที่กลุมตัวอยางเพศหญิง มีปญหาและความตองการในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน มาก
ที่สุด รองลงมาไดแก ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน และดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ 
   จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดาน
ตางๆ จําแนกตามเพศ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศตางกัน จะมีปญหาและ
ความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อาทิเชน ในดานการยอมรับนับถือ และ ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ กลาวคือ ดานการเปนที่ยอมรับ  เพศหญิงมีปญหาและความตองการ
มากกวาเพศชาย  สวน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ เพศชายจะมีปญหาและความตองการ
มากกวาเพศหญิง 
  3.2 เม่ือพิจารณาตาม อายุ สรุปไดดังน้ี 
   เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับ
มาก พบวากลุมตัวอยางชวงอายุ 22–27 ป ปญหาและมีความตองการ ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มากที่สุด  สวนกลุมตัวอยางชวงอายุ 28–33 ป มีปญหาและความตองการ ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน มากที่สุด  สวนกลุมตัวอยางชวงอายุ 34–39 ป มีปญหาและความ
ตองการ ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน มากท่ีสุด  สวนกลุมตัวอยางชวงอายุ 40–45 ป มีปญหา
และความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด  สวนกลุมตัวอยางชวงอายุ 46 ปขึ้นไป 
มีปญหาและความตองการ ดานการยอมรับนับถือ มากที่สุด  
   จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดาน
ตางๆ จําแนกตามอายุ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน จะมีปญหาและ
ความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอยในระหวาง 2 กลุมอายุ ในดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
  3.3 เม่ือพิจารณาตาม สถานภาพสมรส สรุปไดดังน้ี 
   เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับ
มาก พบวากลุมตัวอยางสถานภาพโสด มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
มากที่สุด สวนสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มากที่สุด  
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สวนสถานภาพหมาย / หยาราง / แยกกันอยู  มีปญหาและความตองการ  ดานโอกาสกาวหนาใน
การทํางานมากที่สุด  
   จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดาน
ตางๆ จําแนกตามสถานภาพการสมรส ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพการ
สมรสตางกัน จะมีปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอยใน
ระหวาง 2 กลุม ในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  และ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   
  3.4 เม่ือพิจารณาตาม ระดับวุฒิการศึกษา สรุปไดดังน้ี  
   เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับ
มาก พบวาระดับวุฒิการศึกษา ต่ํากวาม.3 มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มากที่สุด ระดับวุฒิการศึกษา ม.3หรือเทียบเทา  มีปญหาและความตองการ ดานการเปน
ที่ยอมรับ มากที่สุด ระดับวุฒิการศึกษา ม.6หรือเทียบเทา  มีปญหาและความตองการ ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ มากท่ีสุด ระดับวุฒิการศึกษา ปริญญาตรี มีปญหาและความตองการ 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด ระดับวุฒิการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี  มีปญหาและความ
ตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด  
   จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดาน
ตางๆ จําแนกตามระดับการศึกษา ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน จะมีปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอยในระหวาง 2 
กลุม ใน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
  3.5 เม่ือพิจารณาตาม ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สรุปไดดังน้ี 
   เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับ
มาก พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่ํากวาหรือเทากับ  5 ป มีปญหาและความตองการ ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 6-9 ป มีปญหาและความตองการ 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ตั้งแต 9 ป ขึ้นไป มีปญหา
และความตองการ ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมากที่สุด  
   จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดาน
ตางๆ จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลา
ในการทํางานตางกัน จะมีปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอย
ในระหวาง 2 กลุม ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
  3.6 เม่ือพิจารณาตาม รายไดประจําตอเดือน สรุปไดดังน้ี  
   เม่ือพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับ
มาก พบวาพนักงานที่มีรายไดประจําตอเดือน  7,000 - 14,000 บาท มีปญหาและความตองการ 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด สวนรายไดประจําตอเดือน  14,001 - 21,000  บาท มี
ปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากที่สุด สวนรายไดประจําตอเดือน  
21,001 - 28,000 บาท มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากท่ีสุด สวน
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รายไดประจําตอเดือน  28,001 บาทขึ้นไป มีปญหาและความตองการ ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มากที่สุด 
   จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดาน
ตางๆ จําแนกตามรายได ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดตางกัน จะมีปญหา
และความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอยในระหวาง 2 กลุม ในดานการ
ยอมรับนับถือ  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
  3.7 เม่ือพิจารณาตาม สถานที่ปฏิบัติงาน สรุปไดดังน้ี  
   จากการพิจารณาถึงปญหาและความตองการของพนักงานในดานตางๆ 3 อันดับ
แรก จําแนกตามสถานท่ีปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางที่สํานักงานใหญ กรุงเทพมหาคร มีปญหา
และความตองการในดานการยอมรับนับถือมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานลักษณะงาน และ ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ในขณะที่กลุมตัวอยางที่สํานักงานสาขา มีปญหาและความตองการใน
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มากท่ีสุด รองลงมาไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน และ 
ดานลกัษณะงาน 
   จากการทดสอบความแตกตางของปญหาและความตองการของพนักงานดาน
ตางๆ จําแนกตามสถานท่ีทํางาน ณ ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา กลุมตัวอยางที่ทํางานในสถานที่
ตางกัน จะมีปญหาและความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในดานการยอมรับนับถือ 
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ กลาวคือ 
   ดานการยอมรับนับถือ กลุมตัวอยางที่สํานักงานใหญมีปญหาและความตองการ
มากกวากลุมตัวอยางที่สํานักงานสาขา 
   ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ กลุมตัวอยางที่สํานักงานสาขาจะมีปญหาและ
ความตองการมากกวา กลุมตัวอยางที่สํานักงานใหญ 
 4. จากการเปรียบเทียบระดับปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพ่ือส่ิงแวดลอม  โดยรวมทุกดาน อยูในระดับมากและ
ปรากฏผลการทดสอบสมมติฐานวา พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดประจําตอเดือน สถานที่ปฏิบัติงาน ตางกัน จะประสบปญหาและมี
ปจจัยความตองการของพนักงานซึ่งสงผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีประเด็นนาสนใจหลายประเด็น  ซ่ึงผูวิจัยจะเลือกนํามาอภิปรายตาม
วัตถุประสงคการวิจัย ดังน้ี 
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 1. จากผลการศึกษาปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและดําเนินการ
ใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพ่ือสิ่งแวดลอม  พบวา พนักงานที่มีปญหาและความตองการโดยรวม
อยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา 
  1.1 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  พบวา  พนักงานมีปญหาและความ
ตองการตอดานความกาวหนาในตําแหนงที่การงานโดยรวมอยูในระดับมาก   เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ  พบวา พนักงานมีปญหาและความตองการอยูในระดับสูงมาก  ไดแก การเปดโอกาสใหพนักงาน
ไดใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่  และการสนับสนุนใหพนักงานไดรับการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน  ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของเฮอรซเบอรกและคณะ 
(Herzberg and  Others. 1959 :  113-115)   ไดทําการศึกษา  พบวา   ปจจัยความตองการที่มี
สวนสรางความพึงพอใจในงาน  มี  5  ชนิด  คือ  ผลสัมฤทธิ์ในหนาที่  การยอมรับนับถือ   ลักษณะ
ของงาน  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนาในงาน  ทั้งน้ี  อาจเปนเพราะ  บริษัทมีนโยบาย
สงเสริม  และไดมีการจัดงบประมาณในการจัดหลักสูตรฝกอบรม ใหแกพนักงานในการเขารับการ
ฝกอบรมอยางนอย 2  หลักสูตรตอคนตอป 
  1.2 ดานการยอมรับนับถือ  พบวา  พนักงานมีปญหาและความตองการตอดานการ
ยอมรับนับถือ  โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  พนักงานมีปญหาและ
ความตองการอยูในระดับสูงมาก  ไดแก ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถ การยกยอง
ชมเชยเสมอๆ จากผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ ชูชาติ  
เบาเจริญ (2537 : 39)  ไดทําการศึกษา พบวา องคประกอบความตองการที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ไดแก  ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ   และความกาวหนาในตําแหนงการ
งาน   
  1.3 ดานลักษณะงาน  พบวา พนักงานมีปญหาและความตองการตอดานลักษณะงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีปญหาและความตองการอยูใน
ระดับสูงมาก  ไดแก  การปฏิบัติงานที่สอดคลองกับความรูความสามารถ  ซ่ึงมีความสอดคลองกับ
งานวิจัยของกิลเมอรและคณะ (Gilmer and  others. 1971 : 280-283)  กลาววา  องคประกอบ
ความตองการที่สงผลตอความพึงพอใจ เชน ลักษณะของงานที่ทํา  (Intrinsic  Aspect of  Job)  
ขึ้นอยูกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติ  หากทํางานตามที่ถนัดก็จะพอใจ และยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของอดิศักด์ิ สถิรศาสตร (2548 : 93) กลาววางานที่พนักงานไดรับมอบหมายควรตรงกับ
ความรูความสามารถ การปฏิบัติหนาที่ไมตรงกับความรูความสามารถ หรือวุฒิการศึกษาของตน 
ยอมทําใหเกิดปญหาในการทํางาน 
  1.4 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  พบวา  พนักงานมีปญหาและความตองการตอ
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  พนักงาน
มีปญหาและความตองการอยูในระดับสูงมาก  ไดแก  มีระบบความปลอดภัยในการทํางานติดตั้งไว
อยางเหมาะสม และ สภาพหองทํางานสะดวกสบายในการติดตอประสานงาน เพราะสิ่งเหลาน้ีมีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ  อรุณ รักธรรม  
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(2527 : 205) ที่เสนอแนะวิธีการสรางขวัญและความพึงพอใจในการทํางานทางดานสภาพแวดลอม
ในการทํางานวา ควรสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีและเหมาะสมแกคนงาน  อาทิเชน  โตะ
ทํางาน  หองทํางาน  แสงสวาง  การถายเทของอากาศ และสวัสดิการ ฯลฯ  เหลาน้ีเปนสิ่งจําเปน
อยางยิ่ง  เพราะถาคนทํางานในสถานที่ทํางานดี  จะทําใหคนงานสามารถทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
  1.5 ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานพบวา พนักงานมี
ปญหาและความตองการตอดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานโดยรวมอยูใน
ระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  พนักงานมีปญหาและความตองการอยูในระดับสูงมาก  
ไดแก  เพ่ือนรวมงานมีความจริงใจ   การไดรับความใสใจจากผูบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชารับฟง
ความคิดเห็นของพนักงาน  ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ คูเปอร  (Cooper. 1958 : 31-33)  
ไดกลาวถึงความตองการของบุคคลในการทํางานไว อาทิเชน ตองการทํางานที่ตนเองมีความสนใจ  
มีสิ่งอํานวยความสะดวกที่ดีในการทํางาน  ไดรับคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม  มีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน  มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  รวมทั้งมีชั่วโมงการทํางานและสถานที่ทํางานที่
เหมาะสม  ได รับความสะดวกในการไปกลับ  รวมทั้งสวัสดิการอ่ืน ๆ การทํางานรวมกับ
ผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการปกครองและโดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนที่เขายกยองนับถือ  แตไม
สอดคลองกับงานวิจัยของนางธารทิพย ศุขสายชล  (2546 : 44) จากการศึกษาพบวา พนักงานมี
ปญหาและความตองการอยูในระดับปานกลาง เม่ือวิเคราะหรายขอ พบวาบริหารองคการมีความ
เขาใจในบทบาทของตน รูจักใชมนุษยสัมพันธในการบรหิารงาน 

  1.6 ดานความม่ันคงในการทํางาน  พบวา พนักงานมีปญหาและความตองการตอดาน
ความม่ันคงในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีปญหา
และความตองการอยูในระดับสูงมาก ไดแก  บริษัทไดกําหนดนโยบายในการบริหารไวอยางชัดเจน  
พนักงานไดรับความยุติธรรมและความคุมครองภายใตกฎระเบียบอยางเทาเทียม ซ่ึงมีความ
สอดคลองกับงานวิจัยของกิลเมอร และ คณะ  (Gilmer and others. 1971 : 280 – 283)  ไดสรุป
องคประกอบความตองการของพนักงานดาน ไดแก ความม่ันคงปลอดภัย (Security)  ไดแก ความ
ม่ันคงในการทํางาน  การไดทํางานตามหนาที่อยางเต็มความสามารถ  การไดรับความเปนธรรมจาก
ผูจัดการ แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของอดิศักด์ิ สถิรศาสตร (2548 : 94) โดยศึกษาวาพนักงาน
สาเหตุปญหาและความตองการอยูในระดับปานกลาง เม่ือวิเคราะหรายขอ พบวาสาเหตุอาจมาจาก
การโยกยาย เปลี่ยนแปลงตําแหนงงานบอยคร้ัง เพ่ือใหสอดรับกับการแขงขันทางธุรกิจที่มีแนวโน
วสูงขึ้น 

  1.7 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  พบวา พนักงานมีปญหาและความตองการตอ
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมอยูในระดับมาก   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  พนักงาน
มีปญหาและความตองการอยูในระดับสูงมาก  ไดแก  การไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับตําแหนงงานที่
รับผิดชอบ และ บริษัทมีสวัสดิการเพ่ิมเติมนอกเหนือจากประกันสังคม ซ่ึงมีความสอดคลองกับ
งานวิจัยของ แวนเดอรชอล  (Van Desal. 1968 :  62-72)  กลาววา  องคประกอบความตองการที่
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เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานนั้น  ประกอบดวย  นโยบายและการบริหารขององคการ  
การปกครองบังคับบัญชา  เงินเดือน  ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา  
สภาพการทํางาน    แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของนางธารทิพย ศุขสายชล  (2546 : 44) จาก
การศึกษาพบวา พนักงานมีปญหาและความตองการที่อยูในระดับปานกลาง เม่ือวิเคราะหรายขอ 
พบวา คาตอบอทนที่พนักงานไดรับอยูในระดับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติอยู ทั้งนี้อาจเปน
เพราะพนักงานไดปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถเพ่ือโอกาสในการเลื่อนขั้น และสวัสดิการ
ที่เพ่ิมขึ้น อีกทั้งบริษัทยังเปดโอกาสใหใหเลือกสิทธิประโยชนใหตรงกับความตองการของตนอีกดวย 
 2. จากการเปรียบเทียบระดับปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพ่ือสิ่งแวดลอม  โดยรวมทั้ง 7 ดาน  ไดแก  ดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงาน ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ   อยูในระดับมากและ 
ปรากฏผลการทดสอบสมมติฐานวา พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดประจําตอเดือน สถานที่ปฏิบัติงาน ตางกัน จะประสบปญหาและมี
ปจจัยความตองการของพนักงานโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ขอเสนอแนะ 
 ผลจากการศึกษาคนควาคร้ังน้ี  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
 จากผลการศึกษาคนควาคร้ังน้ี  เม่ือมองในภาพรวมแลวพบวา  พนักงานบริษัทที่บริหาร
และดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคเพื่อสิ่งแวดลอม   มีปญหาและความตองการโดยรวม
อยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  
ดานการยอมรับ ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความม่ันคงในการทํางาน  
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ อยู
ในระดับมาก  จากขอคนพบดังกลาว เม่ือพนักงานมีปญหาและความตองการอยูในระดับมาก  
บริษัท  จําเปนตองเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานภายในบริษัท  ผูวิจัยขอเสนอแนะผู
ที่เก่ียวของ ไดแก  ผูบริหาร  และพนักงานในหนวยงานตาง ๆ  ที่เก่ียวของดังตอไปน้ี 
 1. ดานการยอมรับนับถือ  พบวา พนักงานมีปญหาและความตองการตอดานการยอมรับ
นับถือโดยรวมอยูในระดับมาก ไดแก  ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของพนักงาน การยอมรับ
จากเพ่ือนรวมงานในดานผลงานของพนักงาน สันนิษฐานวามีสาเหตุมาจากการที่บริษัทเปดโอกาส
ใหพนักงานเขารวมกิจกรรมในการแขงขันประจําป  และแสดงความคิดเห็นไดอยางเปนอิสระ เพ่ือ
สรางความกระตือรือรนในการทํางาน 
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 2. ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน  พบวา พนักงานมีปญหา
และความตองการตอความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ในระดับมาก ไดแก  
ผูบริหารควรมีการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ไมตึงเครียดขณะทํางานและมีการบํารุงขวัญ
กําลังใจพนักงานอยางเสมอภาค ผูบริหารควรมีการจัดกิจกรรมระหวางผูบังคับบัญชา  และ
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีระหวางกันใหเพ่ิมมากขึ้น 
 3. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  พบวา  การเปดโอกาสใหเขารวม
สัมมนาฝกอบรม  ดูงาน พนักงานมีปญหาและความตองการยูในระดับมาก  สันนิษฐานวามีสาเหตุ
มาจากการจัดกิจกรรมฝกอบรมภายในบริษัท  ในชวงปจจุบันจะมีคอรสฝกอบรมที่มุงเนนไปทางดาน
เทคโนโลยีเปนสวนใหญประกอบกับการจัดคอรสฝกอบรมภายในบริษัท  จะใชงบประมาณคอนขาง
สูงตอ 1 หลักสูตร  ทําใหพนักงานที่ทํางานไมเก่ียวของกับเทคโนโลยี  และพนักงานที่เคยเขารับการ
ฝกอบรมแลวก็จะไมเขารับการฝกอบรมภายในบริษัทซํ้าอีก สวนใหญบริษัท  จะแกปญหาดวยการ
สงพนักงานการไปเขารับการฝกอบรมภายนอกบริษัท  แลวนําความรูที่ไดมาถายทอดใหกับ
พนักงานในระดับปฏิบัติการคนอ่ืน ๆ ในเวลางาน  แตก็ประสบปญหาในเรื่องเวลาของพนักงานที่เขา
รับการฝกอบรมที่ไมสามารถจัดสรรเวลามาถายทอดความรูได  สงผลใหการแกปญหาวิธีดังกลาวไม
ไดผลเทาที่ควร ทําใหการเขารับการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกลดจํานวนลงอยางรวดเร็ว   
 4. ดานลักษณะงาน   พบวา   งานที่พนักงานที่ ได รับมอบหมายตรงกับความรู
ความสามารถของพนักงานและ มีปญหาและความตองการอยูในระดับมาก สันนิษฐานวามีสาเหตุมา
จากในอดีตพนักงานในระดับปฏิบัติการที่สําเร็จการศึกษาในสาขาหนึ่งแตทํางานในหนาที่ที่ไมตรง
กับวุฒิการศึกษาของตนทําใหเกิดปญหา  บริษัทไดใชวิธีการฝกอบรมภายในและภายนอกบริษัท 
เพ่ิมเติมความรูใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการทดแทน  ซ่ึงในปจจุบันพนักงานที่สําเร็จการศึกษาไม
ตรงกับตําแหนงงานที่รับผิดชอบ  บริษัทไดใชวิธีการสอนงานจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่มี
ประสบการณในการทํางานในหนาที่ดังกลาวทดแทนเพ่ือลดคาใชจายในการฝกอบรม 
 5. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  พบวา  สถานที่ทํางานของสาขาตาง ๆ  พนักงาน 
มีปญหาและความตองการอยูในระดับมาก  สันนิษฐานวามีสาเหตุมาจากขนาดกําลังคนที่มีการเพ่ิม
จํานวนขึ้นเรื่อย ๆ ตามการเจริญเติบโตของบริษัททําใหการจัดหาอุปกรณตาง ๆ  ในสํานักงานมีไม
เพียงพอ   
 6. ดานความม่ันคงในการทํางาน  พบวา  ตําแหนงงานของพนักงานเปนตําแหนงที่ถาวร  
และพนักงานมีปญหาและความตองการตําแหนงงานในปจจุบัน สันนิษฐานวามีสาเหตุมาจากบริษัท
มีการโยกยายเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานบอยคร้ัง  เพ่ือใหสอดคลองกับการแขงขันทางธุรกิจที่มี
แนวโนมสูงขึ้น  
 7. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  พบวา  คาตอบแทนที่พนักงานไดรับมีความเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่  และความเสมอภาคของพนักงานในการขอรับสวัสดิการตาง ๆ ของบริษัท  
พนักงานมีปญหาและความตองการอยูในระดับมาก สันนิษฐานวามีสาเหตุมาจากบริษัทไดมีการให
สวัสดิการตามระดับพนักงานเปนหลักทําใหบางคร้ังพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีระดับอายุสูงจะไม
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สอดคลองกับสวัสดิการคารักษาพยาบาล  สวนในเร่ืองโครงสรางเงินเดือน  และอัตราการปรับ
เงินเดือนของบริษัทจะขึ้นอยูกับผลประกอบการของบริษัท  ซ่ึงอยูในอัตราที่ต่ํากวาบริษัทอ่ืน ๆ  
   
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระดับปญหาและความตองการของพนักงานที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทาํงานของสาขาตาง ๆ ทั่วประเทศ 
 2. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยอ่ืนๆ ที่คิดวาจะมีความสัมพันธกับปญหาและความ
ตองการของพนักงาน  เชน ประสิทธิภาพของความเปนผูนํา  และการสรางขวัญกําลังใจในการ
ทํางานของพนักงาน  
 3. ควรมีการศึกษาเหตุปจจัยปญหาและความตองการดานอ่ืน ๆ ที่สงผลทําใหพนักงานที่
มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก  ดานการนิเทศงาน  ดานการติดตอสื่อสาร  องคการ
และการบริหารงาน  เปนตน   
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ภาคผนวก  ก 
ตารางตัวอยางสถิติการลาออก 
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ตาราง 30 ตัวอยางสถิติการลาออกของพนักงานฝายปฏิบัติการตั้งแตเดือนมกราคม พ.ศ. 2546  

  ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2548 (เฉพาะเขตพ้ืนที่อุตสาหกรรมแหลมฉบังและ 

  มาบตาพุด) 

 

ตําแหนง จํานวน (คน) ประจําสาขา 

มกราคม พ.ศ. 2546 – ธันวาคม พ.ศ. 2546 
หัวหนาฝายปฏิบัติการ 1 ระยอง (1 คน) 
เจาหนาที่ฝายปฏิบัติการ 3 แหลมฉบัง (2 คน) ระยอง (1 คน) 
เจาหนาที่ฝายซอมบํารุง 2 ระยอง (2 คน) 
มกราคม พ.ศ. 2547 – ธันวาคม พ.ศ. 2547 
หัวหนาฝายปฏิบัติการ 3 แหลมฉบัง (2 คน) ระยอง (1 คน) 
เจาหนาที่ฝายปฏิบัติการ 14 แหลมฉบัง (5 คน) ระยอง (9 คน) 
เจาหนาที่ฝายซอมบํารุง 4 ระยอง (4 คน) 
มกราคม พ.ศ. 2548 – ธันวาคม พ.ศ. 2548 
หัวหนาฝายปฏิบัติการ 1 ระยอง (1 คน) 
เจาหนาที่ฝายปฏิบัติการ 16 ระยอง (16 คน) 
เจาหนาที่ฝายซอมบํารุง 12 ระยอง (12 คน) 
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   0 

  2546 2547 2548  

   ปดําเนินการ   

      

 จํ า น ว น พ นั ก ง า น

ทั้งหมด (คน) 
240 290 350  

 จํานวนพนักงานฝาย

ปฏิบัติที่ลาออก (คน) 
6 21 29  

 พนักงานลาออก (รอยละ) (2.50 ) (7.24) (8.29)  

 

 
ภาพประกอบ 1   ตัวอยางแสดงการเปรียบเทียบจํานวนพนักงานทั้งหมด  

 กับ จํานวนพนักงานฝายปฏิบัติการทีล่าออก   

   (ระหวางเดือนมกราคม  พ.ศ. 2546  ถึง เดือนพฤษภาคม  พ.ศ. 2548) 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถามการวิจัย
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แบบสอบถาม 
 
เร่ือง    การศึกษาปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ 
 ดําเนินการใหบริหารระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม 
 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม   
 แบบสอบถามฉบับน้ีไดจัดทําขึ้นเพ่ือใชในการทําสารนิพนธของนักศึกษาปริญญาโท 
หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาการแนะแนว คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนคริ
นทรวิโรฒ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม  
 อน่ึงการตอบแบบสอบถามชุดน้ีจะนําไปใชเพ่ือการศึกษา และการตอบแบบสอบถามจะไม
กระทบกระเทือนตอการปฏิบัติงานของทาน  เพราะคําตอบทั้งหมดจะเก็บไวเปนความลับ จึงใครขอ
ความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามฉบับน้ีทุกขอ ตามความเปนจริงทุกประการดวยตัว
ทานเอง และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความกรุณาและความรวมมือจากทาน 
  
คําชี้แจง  แบบสอบถามมีทั้งหมด  3  สวน  คือ   
  สวนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและความตองการของพนักงาน 
  สวนที่  3  ขอแสนอแนะเพ่ิมเติม (ถามี) 
 

 
 
 
 

      นางสาวปาริฉัตร หวังดี 
       นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาจิตวทิยาการแนะแนว 

                                 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร 
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ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความและกรุณาตอบคําถามโดยใสเคร่ืองหมาย   ในชองวาง [   ]  
  หนาขอความดังกลาวทีต่รงกับตวัทานเพียงขอเดียว และกรุณาตอบใหครบทุกขอ 
 
1. เพศ   
   [   ]   ชาย    [   ]  หญิง 
 
2. อายุ 
  [   ]  ตั้งแต 22 - 27 ป   [   ]  28 – 33 ป 
  [   ]  ตั้งแต 34 - 39 ป   [   ]  40 – 45 ป 
  [   ]  ตั้งแต 46 ปขึ้นไป 
 
3. สถานภาพสมรส   
  [   ]  โสด     [   ]  สมรส / อยูดวยกัน 
  [   ]  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู     [   ]  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)............................ 
 
4. ระดับการศึกษา 
  [   ]  ต่ํากวาม.3   [   ]  ม.3 หรือ เทียบเทา 
  [   ]  ม.6 หรือ เทียบเทา  [   ]  ปริญญาตรี 
  [   ]  สูงกวาปริญญาตรี 
 
5. ระยะเวลาในการทํางาน 
  [   ]  ต่ํากวา หรือ เทากับ 5 ป  [   ]  6 – 9  ป    
  [   ]  ตั้งแต  9  ปขึ้นไป 
 
6. รายไดประจําตอเดือน 
  [   ]  7,000 – 14,000 บาท  [   ]  14,001 - 21,000 บาท 
  [   ]  21,001 - 28,000 บาท  [   ]  ตั้งแต 28,001 ขึ้นไป 
 
7. สถานที่ปฏบิตัิงาน 
  [   ]  สํานักงานใหญ กรุงเทพมหานคร  [   ]  สํานักงานสาขา 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและความตองการของพนักงานบริษัทที่บริหารและ
ดําเนินการใหบริการระบบสาธารณูปโภคดานสิ่งแวดลอม  
 

คําชี้แจง โปรดอานขอความและกรุณาตอบคําถามโดยใสเคร่ืองหมาย  ในชองวางที่ตองการ 
เลือกเพียงขอเดียวในแตละคําถามตามความคิดเห็นของทานวา ทานมีปญหาและความ
ตองการอยูในระดับใด 

 
 

ระดับปญหาและความตองการ ที่ ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด 

 ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน      
1 การสนับสนุนใหพนักงานใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี      
2 การสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาตอเพ่ิมเติม      
3 การสนับสนุนใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะใน

การทํางาน 
     

4 การสนับสนุนพนักงานใหเขาสัมมนาเพ่ือพัฒนาความรู      
5 การสนับสนุนใหพนักงานไปศึกษาดูงานในประเทศ หรือ 

ตางประเทศ 
     

6 การสนับสนุนพนักงานในการเพ่ิมพูนความรู  ดานระบบงานที่
เกี่ยวของอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ 

     

7 การสนับสนุนพนักงานในการเปล่ียนแปลง โยกยายสถานที่
ทํางาน ปรับเปล่ียนและ เล่ือนตําแหนงหนาท่ีการทํางาน 

     

 ดานการเปนที่ยอมรับ      
1 ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของทาน      
2 เพ่ือนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถของทาน      
3 การยกยองชมเชยเสมอ ๆ จากผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือน

รวมงาน เมื่อทานทํางานสําเร็จ 
     

4 การไดรับความไววางใจใหทํางานพิเศษอื่น 
ท่ีนอกเหนือไปจากงานที่ไดรับผิดชอบ 
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ตอนที่  2  (ตอ) 
 

ระดับปญหาและความตองการ 
ที่ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด 
 ดานลักษณะงาน      
1 การปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับความรูความสามารถของทาน      
2 การใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีในงานท่ีปฏิบัติอยู       
3 การปฏิบัติงานงานท่ีมีความทาทาย      
4 การปฏิบัติงานท่ีตรงกับความสนใจ      
5 การมีอิสระในการตัดสินใจเลือกวิธีการทํางานดวยตัวทานเอง      
6 การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และ ความคิดสรางสรรค

เกี่ยวกับงานท่ีทําอยู 
     

 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      
1 สภาพหองทํางานของทานสะดวกสบายในการติดตอ

ประสานงาน 
     

2 สภาพของโตะ เกาอ้ี  เหมาะสมกับการใชงานท่ีปฏิบัติอยู      
3 การจัดวางโตะเกาอ้ี กับสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยาง

เหมาะสม 
     

4 ท่ีทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย และสะอาดตา      
5 ระดับเสียง  แสง อากาศ  ภายในท่ีทํางาน ท่ีเหมาะสม      
6 ระบบความปลอดภัยในการทํางานภายในที่ทํางานไดมี 

การติดต้ังไวอยางเหมาะสม 
     

7 อุปกรณสํานักงาน เครื่องมือ เครื่องใช ใหมีจํานวนเพียงพอ 
ในการใชงาน 

     

 ดานความสมัพันธกับผูบังคับบญัชา 
และเพื่อนรวมงาน 

     

1 มีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา      
2 เพ่ือนรวมงานมีความจริงใจ      
3 เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเอง      
4 ผูบังคับบัญชามีความเอาใจใส ดูแล ทุกขสุข 

และใหคําแนะนําอยางสม่ําเสมอ 
     

5 ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง      
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ตอนที่  2  (ตอ) 
 

ระดับปญหาและความตองการ 
 ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด 
 ดานความมั่นคงในการทํางาน      
1 บริษัทไดกําหนดนโยบายในการบริหารงานไวอยางชัดเจน      
2 พนักงานไดรับความยุติธรรม และความคุมครองภายใต 

กฎระเบียบ อยางเทาเทียมกัน 
     

3 พนักงานไดรับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม      
4 พนักงานไดรับการพิจารณาประเมินผลการทํางานประจําป 

อยางเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
     

5 พนักงานมีความมั่นใจในเรื่องอายุการจางงาน หรือจนกระท่ัง
เกษียณอายุ 

     

 ดานผลตอบแทนและสวสัดิการ      
1 ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีรับผิดชอบ      
2 ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับ        
3 ไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับความรู ความสามารถของทาน      
4 คาตอบแทนท่ีไดรับ ไดแกเงินเดือนและคาลวงเวลานั้น

เพียงพอสําหรับคาใชจายของทาน 
     

5 บริษัทมีระบบกฎเกณฑการใหโบนัสอยางเหมาะสม      
6 บริษัทมีสวัสดิการ กรณีพนักงานเสียชีวิต ใหอยางเหมาะสม      
7 บริษัทมีสวัสดิการ ชุดเคร่ืองแบบแกพนักงานอยางพอเพียง

และเหมาะสม 
     

8 บริษัทมีสวัสดิการเพ่ิมเติม นอกเหนือจากประกันสังคม กรณี
พนักงานเกิดอุบัติเหตุและเจ็บปวย 

     

 
ตอนที่  3  ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถามี)  
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................... 

ขอขอบพระคุณที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ค 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง  18  แสดงการหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม   
 โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง  IOC 

ขอที ่ คา IOC  ขอที ่ คา IOC 

1 - 0.3  31 0.33 

2 1  32 0.33 

3 1  33 0.67 

4 1  34 1 

5 1  35 1 

6 1  36 1 

7 1  37 1 

8 0.33  38 1 

9 0.33  39 1 

10 1  40 1 

11 1  41 1 

12 0.67  42 0.33 

13 0.33  43 0.67 

14 0.33  44 1 

15 1  45 1 

16 1  46 1 

17 1  47 0.67 

18 1  48 0.33 

19 0.67  49 0.67 

20 0.67  50 1 

21 0.33  51 0.67 

22 0.33  52 0.67 

23 1  53 0.67 

24 1  54 0.33 

25 1  55 0.67 

26 1  56 0.67 

27 1  57 0.67 

28 0.33  58 0.67 

29 1  59 0.67 

30 1  60 0.33 
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ตาราง 19   แสดงคาความเชื่อม่ัน  (Reliability) ของแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
 ปญหาและความตองการของพนักงาน 
 

 
 

คาความเชื่อม่ันโดยรวมทั้งฉบับ  =  0.96  
 
 
 
 

ขอที่ คาความเชื่อม่ัน   ขอที่ คาความเชื่อม่ัน 
1 0.977  22 0.953 
2 0.975  23 0.952 
3 0.968  24 0.952 
4 0.972  25 0.953 
5 0.966  26 0.915 
6 0.967  27 0.915 
7 0.971  28 0.903 
8 0.878  29 0.897 
9 0.902  30 0.880 
10 0.885  31 0.823 
11 0.863  32 0.805 
12 0.754  33 0.746 
13 0.735  34 0.748 
14 0.681  35 0.982 
15 0.701  36 0.982 
16 0.821  37 0.982 
17 0.807  38 0.986 
18 0.942  39 0.985 
19 0.942  40 0.983 
20 0.941  41 0.983 
21 0.938  42 0.983 
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ภาคผนวก  ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห 



 102 



 103 

 



 104 

 



 105 

 



 106 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
  1. รศ. ชูชีพ  ออนโคกสูง   อาจารยภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   

 
  2. ดร. มณฑิรา  จารุเพ็ง อาจารยภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
 
  3. ดร. อดิศักด์ิ   จินดานุกูล   ศึกษานิเทศก  9   
      สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา 
      สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

ชื่อ ชื่อสกุล    นางสาวปาริฉัตร  หวังดี 
วันเดือนปเกิด    วันที่  27  สิงหาคม  พ.ศ. 2511 
สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 
สถานที่ปจจุบัน    115/29  ถนนติวานนท  ตําบลตลาดขวัญ 
     อําเภอเมือง  จังหวัดนนทบุรี  11000 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  อาจารยพิเศษ  วิทยาลัยอัญสัมชัญพาณิชยการ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน   วิทยาลัยอัญสัมชัญพาณิชยการ 
ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2529   มัธยมศึกษาตอนปลาย   
      จากโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย นนทบุรี 
 พ.ศ.  2533   ปริญญาตรี  คณะบริหารธุรกิจ 

      บริหารธุรกิจบัณฑิต  (การบริหารจัดการโรงแรม) 
      จากมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
 พ.ศ.  2550   ปริญญาโท  คณะศึกษาศาสตร 
      การศึกษามหาบัณฑิต  (จิตวิทยาการแนะแนว) 
      จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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