
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงาน 
บริษทั เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

สารนิพนธ 
ของ 

ไพบูลย กลุไพศาลธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสตูรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจัดการ 

กุมภาพันธ 2551 



 

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมของพนักงาน 
บริษทั เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดยอ 
ของ 

ไพบูลย กลุไพศาลธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสตูรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

กุมภาพันธ 2551 



 

ไพบูลย กุลไพศาลธรรม.  (2551).  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงาน 
บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด.สารนิพนธ บธ.ม.(การจัดการ).กุรงเทพฯ: บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ : ผศ.ดร.ณักษ กุลิสร 
  

 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงาน บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด โดยศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจใน
ความเปนอยูซึ่งไดแก ปจจัยดานประชากรศาสตร ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยดาน
คานิยมในงาน และปจจัยดานความผูกพันในองคการ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือพนักงานของ
บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 184 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะหความแตกตางของสถิติแบบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห
หาความสัมพันธของตัวแปรโดยสถิติสหสัมพันธของเพียรสันและการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. ดานประชากรศาสตร พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 
21 – 29 ป การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีขึ้นไป ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวนใหญนอยกวา 1 
ป มีรายไดเฉลี่ยอยูระหวาง 6,500 บาท – 13,125 บาท และสวนใหญมีสถานภาพเปนพนักงาน
ประจํา 
 2. ปจจัยในดานความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 ดานคานิยมในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 ดาน
ความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.67 และความพึงพอใจใน
ความเปนอยูโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 
 3. พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4. พนักงานที่มีประเภทหรือลักษณะการจางที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในความเปนอยู
โดยรวมที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 5. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยความสัมพันธของตัวแปรอยูในระดับ
ปานกลางแตเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน 
 6. ความสัมพันธระหวางคานิยมในงานกับความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยความสัมพันธของตัวแปรอยูในระดับ
ปานกลางแตเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน 
 7. ความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการ กับความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 
มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 โดยความสัมพันธของตัวแปรอยูในระดับปานกลาง 
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  The objective of this research is to study the factors that affect to the living 
satisfaction of employees of AIG Card (Thailand) Company Limited.  For the studying on 
the factors such as demographic factor, motivation factor, value factor and organization 
commitment factor.  The samples of this research are 184 existing staffs of AIG Card 
(Thailand) Company Limited.  The questionnaire is a tool to collect data of this research.  
The research data are analyzed by statistical method such as percentage, mean, standard 
deviation.  Besides, the statistical methods to analyze mean difference of the factors are t-
test and F-test (One way analysis of variance: One-way ANOVA), moreover, LSD method 
compares mean difference of each factor group.  The statistical analysis to regard the 
relationship and affect forecasting of the factors are Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient and Multiple Regression Analysis.  
 The research found the results as follows: 
 1.  An aspect of demographic factors, it can conclude that most of sample 
populations are female, aging between 21-29 year old, bachelor’s degree and up, year in 
service less than 1 year, average personal income between 6,500 – 13,125 Baht a month 
and type of hiring as permanent staff. 
 2. An aspect of each factors, the research found that the overall of working 
motivation is at moderate and an average is 3.12.  The overall of working value is at 
moderate and an average is 3.34.  The overall of organization commitment is at moderate 
and an average is 2.67 and the overall of living satisfaction is also at the moderate and an 
average is 2.97. 
 3. A different of staff’s gender affects an overall of living satisfaction trend 
differently at statistically significant level of 0.05. 
 4. A different of type of hiring affects an overall of living satisfaction trend 
differently at statistically significant level of 0.01 
 5. The factors in aspect between an overall of living satisfaction and working 
motivation are at statistically significant level of 0.01 which the factor relationship is in 
opposite direction at moderate level.  



 

 6. The factors in aspect between an overall of living satisfaction and working value 
are at statistically significant level of 0.01 which the factor relationship is in the opposite 
direction at moderate level. 
 7. The factors in aspect between an overall of living satisfaction and organization 
commitment are at statistically significant level of 0.014 which the factor relationship is in 
the opposite direction at moderate level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงาน 
บริษทั เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

ไพบูลย กลุไพศาลธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสตูรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

กุมภาพันธ 2551 
ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 



 

 ประกาศคุณปูการ 
 
 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จไดดวยความกรุณาอยางสูงของ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร 
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน  และ รองศาสตราจารย สุพาดา สิริ
กุตตา กรรมการสอบสารนิพนธ ที่กรุณาใหคําปรึกษา แนะนําแนวคิด และใหขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตาง ๆ อันเปนประโยชนอยางยิ่งในการศึกษาคนควาการทําสารนิพนธให
สําเร็จสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณา และความเสียสละของทานเปนอยางยิ่ง 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาบริหารธุรกิจที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู
และประสบการณชีวิตแกผูวิจัย 
  ขอขอบพระคุณผู จัดการและพนักงาน บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 
กรุงเทพมหานคร ที่ไดใหความสะดวกและใหความรวมมือในการทําวิจัยครั้งนี้ 
  ขอขอบคุณ เพ่ือน ๆ วิชาเอกบริหารธุรกิจสําหรับผูบริหาร (ภาคพิเศษ) รุน ป พ.ศ. 2548 
ที่ใหความชวยเหลือ ความรวมมือ และเปนกําลังใจดวยดีตลอดมา 
  ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา รวมทั้งสมาชิกทุกคนในครอบครัว ที่ใหการสนับสนุน
และเปนกําลังใจที่สําคัญแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาที่ศึกษาและทําการวิจัย ทําใหผูวิจัยเกิดความมานะ
พยายามในการทําสารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงดวยดี  

 คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบับนี้ ขอมอบแด บิดา มารดา ซึ่งเปนที่เคารพรักยิ่ง 
และคณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูแกผูวิจัย 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
 
ภูมิหลัง 
 
 ในปจจุบันสภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การ
ดําเนินธุรกิจทกุประเภทมีการแขงขันที่รนุแรงมากขึ้น ซึ่งสงผลกระทบถึงสภาวะแวดลอมภายใน
และภายนอกองคกร ทั้งในระดับทองถิ่นและตางประเทศตางกต็องปรับตวัเพ่ือใหสามารถแขงขัน
ได ซึ่งการพัฒนาขีดความสามารถในการดําเนินธุรกิจภายในองคกร สิ่งสําคัญที่สามารถทําให
ธุรกิจประสบความสําเร็จไดถือเปนหัวใจสําคัญในการพัฒนาองคกรก็คือ “คน” ซึ่งถือวาเปน
ทรัพยากรที่สาํคัญที่สุดในบรรดาทรัพยากรตาง ๆ ซึ่งประกอบไปดวย เงิน (Money) วัสดุ 
(Material) การบริหารจัดการ (Management) (ลีลา สินานุเคราะห 2530: 129) ซึ่งจะเปน
ตัวกําหนดเปาหมาย และวางแผนการดําเนินการ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือทําใหองคกรประสบ
ความสําเร็จและสามารถดํารงอยูได 
 ในยุคปจจุบัน ทุกสิ่งทุกอยางในโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ทุกธุรกจิตอง
แขงขันกันอยางมากเพื่อใหธุรกิจของตนสามารถดํารงอยูรอดได การดําเนินธุรกิจในกจิการ
ประเภทเดียวกันมีการแขงขันกันอยางรุนแรง จากการที่สินคาหรือผลิตภัณฑมีความเหมือนหรือ
คลายคลึงทําใหผูบริโภคไมรูสึกถึงความแตกตางในการเลือกใชบริการจากผูประกอบธุรกิจในแต
ละราย ดังนั้นเพื่อใหผูบริโภครับรูและเปดโอกาสในการเลือกใชบริการ ผูประกอบธุรกิจจึงตอง
พยายามสรางความแตกตางใหกับสินคาหรือธุรกิจของตนเอง จากความกาวหนาของยุค
โลกาภิวัฒน (Globalization) สิ่งที่ผูประกอบการเลือกทีจ่ะสรางหรือพัฒนาธุรกิจเพ่ือใหเกิดความ
แตกตาง คือ บริการ (Service)  

บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด เปนสถาบันการเงินที่ประกอบธุรกิจอยูภายใต
การควบคุมดูแลของธนาคารแหงประเทศไทย กอตั้งขึ้นเม่ือป พ.ศ 2544 โดยบริษัทเปด
ใหบริการธุรกรรมทางการเงิน ไดแก สินเชื่อบัตรเครดิต (Credit Card) สินเชื่อสวนบุคคล 
(Personal Loan) และสินเชื่อเงินสดหมุนเวียน (Revolving Cash) โดยมีกลุมลูกคาเปาหมาย
หลัก ไดแก ผูถือกรมธรรมของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด ตัวแทน
ประกัน และบุคคลทั่วไป ปจจุบันบริษัทฯ มีจํานวนลูกคาทั้งหมดประมาณ 2 แสนราย (ฝาย
การตลาด : บริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด) พันธสัญญาในการดําเนินธุรกิจของบริษัท 
ไดแก ความซื่อสัตย (Integrity) เนนลูกคาที่สรางผลกําไรใหบริษัท (Customer Focus) การ
ทํางานเปนทีม (Team Work) การสรางนวัตกรรมใหม ๆ (Innovation) และความรับผิดชอบตอ
ภาระหนาที่ (Accountability)  
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 จากการที่บรษิัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด เปนสถาบันการเงินที่ดําเนินธุรกิจ
ดานสินเชื่อมาเปนเวลากวา 5 ป โดยในระยะเวลาทีผ่านมาบริษัทฯ ไดมีการเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ดานการบริหารจัดการและนโยบายตาง ๆ เพ่ือใหบริษัทฯ สามารถบรรลุเปาหมายในการทํา
ธุรกิจที่วางไว ผลที่ตามมาจากการเปลีย่นแปลงในดานนโยบาย หรือการบริหารจัดการคือการ
ลาออกจากงานของพนักงานทั้งในระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร โดยบริษัทฯ มีอัตราการ
ลาออกของพนักงานในชวง 3 ปที่ผานมาคือ 
 

ตาราง 1 : อัตราการลาออกของพนักทุกระดับชั้นตั้งแตป 2547-2549 
 

ป อัตราการลาออก (%) 
2547 19.83 
2548 21.60 
2549 31.38 

 
ที่มา : แผนกทรัพยากรบุคคล บรษิัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด : มกราคม 2550 

 
 ดวยสาเหตขุองอัตราการลาออกในชวงเวลาที่ผานมาสงูกวามาตรฐานที่บริษทัฯ ไดตั้งไว
คือ 15% และมีแนวโนมจะยังสูงขึ้นอยู ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด วามีสวนใน
การตัดสินใจหรือมีผลตอการลาออกของพนักงานหรือไม 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 
1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามลักษณะดาน

ประชากรศาสตร 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความพงึพอใจในความเปนอยูของพนักงาน 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมตองานกับความพึงพอใจความเปนอยูของพนักงาน 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสกึผูกพันตอองคกรกับความพึงพอใจในความเปนอยู

ของพนักงาน 
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ความสําคัญของการวิจัย 
 
1.  ผลจากการศึกษาจะเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการนําไปใชเพ่ือกอใหเกิดประโยชนในการ
สรางขวัญและกําลังใจ เพ่ิมผลผลิตในการทํางาน และเสริมสรางศักยภาพของพนักงานในการ
ทํางาน 
2.  การวิจัยครั้งทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานบริษทั
ไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 
 
 ขอบเขตของการวิจัย 
 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานบริษัท เอไอจีคารด 
(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 286 คน เปนชาย 77 คน เปนหญิง 209 คน (ขอมูล ณ วันที่ 31 
ตุลาคม 2549) 
 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 
 กลุมตัวอยางที่ศึกษาคนควาในการทําวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการ และ
พนักงานในระดับบริหาร มีอายุระหวาง 20 – 55 ป จํานวนทั้งสิ้น 286 คน (ฝายทรัพยากรบุคคล 
บริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด : 2549) โดยมีสถานะในการจางงานเปนพนักงาน
ประจํา พนักงานชั่วคราว พนักงานสัญญาจาง และพนักงานจางรายวัน โดยใชทฤษฏีการสุม
ตัวอยางของ Taro Yamane (Yamane : 1967) ซึ่งไดกลุมตัวอยาง 167 คน ผูวิจัยไดทําการ
สํารองแบบสอบถามเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นจากความไมครบถวนสมบูรณ
ของแบบสอบถามจํานวน 10% (167 x 10% = 17) รวมแลวไดจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 184 คน 
ใชวิธีการแบบอาศัยความสะดวก( Convenience Sampling) ในการเลือกตัวอยาง โดยใช
แบบสอบถาม ถามกลุมตัวอยางที่ยินดีและใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก 
 ลักษณะดานประชากรศาสตร 
 เพศ แบงเปน 2 ระดับ 
 ชาย  
 หญิง 
 อายุ แบงเปน 4 ระดับ 
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 ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
 26 – 30 ป 
 31 – 35 ป     
 มากกวา 35 ป 
 ระดับการศึกษา แบงเปน 3 ระดับ 
 ต่ํากวาปริญญาตร ี    
 ปริญญาตรี 
 สูงกวาปริญญาตร ี
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แบงเปน 4 ระดับ 
 นอยกวา 1 ป 
 ตั้งแต 1 ป แตไมเกิน 3 ป 
 ตั้งแต 3 ป แตไมเกิน 5 ป     
 5 ปขึ้นไป 
 รายได แบงเปน 4 ระดับ 
 นอยกวา 10,000 บาท   
 10,000 – 20,000 บาท 
 20,000 – 30,000 บาท   
 30,000 บาทขึ้นไป 
 ประเภทหรือลกัษณะการจาง แบงเปน 4 ระดับ 
 พนักงานประจํา (Full Time Permanent Staff)  
 พนักงานชั่วคราว (Full Time Temporary Staff) 
 พนักงานจางรายวัน (Daily Contract Staff) 
 พนักงานจางตามผลตอบแทน (Commission Based Staff) 
 แรงจูงใจในการทํางาน 
 คานิยมในอาชีพบริการ 
 ความผูกพันตอองคกร 
 
2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ความพึงพอใจในความเปนอยูแบงเปน 10 ปจจัย 
 สภาวะของจิตใจ 
    ความวิตกกังวล 
    ความพึงพอใจ   
    อุปสรรค 
    ความกดดัน 
    ความเบื่อหนาย 
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    แรงจูงใจ 
    สาระในชีวติ 
  ความสะดวกสบาย 
  ความชื่นชมยินดี 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 

1. พนักงาน (Employee) หมายถึง บุคคลทั้งในระดับบริหารและระดับปฏิบตัิการซึ่งเปนผูที่
อาจจะตองทํางานรวมกันทัง้ทางตรงและทางออม หรืออาจจะไมไดทํางานรวมกันก็ได 

2. ความพึงพอใจในความเปนอยู (Living Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกที่เปนความรูสึก
ในทางที่ดี ความชอบหรือความพอใจเนือ่งจากความตองการของตนเองไดรับการตอบสนองจาก
ปจจัยอันประกอบเปนการบริหารสูความเปนเลิศ อันไดแก โครงสราง กลยุทธ ระบบงาน ทักษะ 
สไตล คน และความนิยมรวม ในที่นีศ้ึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอสภาวะจิตใจ ความวติกกังวล 
ความพึงพอใจ อุปสรรค ความกดดัน ความเบื่อหนาย แรงจูงใจ ความมีสาระในชวีิต ความ
สะดวกสบายและความชื่นชมยินดี 

3.  แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชพลังเพ่ือทํางานอยางใดอยางหนึ่งให
ประสบผลสําเร็จ หรืออาจหมายถึงรางวัลซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่เปนตัวเรงหนรือเสริมการทํางานของ
มนุษยเพ่ือใหไปถึงวตัถุประสงคที่มา 

4.  คานิยม (Value) หมายถึง รูปแบบความคิดของสมาชิกในสังคมที่จะพิจารณาตัดสินและ
ประเมินวาสิ่งใดมีคุณคา มีประโยชน พึงปรารถนา ถูกตอง เหมาะสม ดีงาม ควรที่จะยึดถือและ
ประพฤติปฏิบตั ิ

5.  ความผกูพันตอองคการ (commitment) หมายถึง ความเตม็ใจในบุคคลในการรักษา
สมาชิกภาพอยูในองคการตอไปรวมไปถึงทัศนคตทิี่หนกัแนนและเปนไปในทางบวก (Positive 
attitude) ตอองคการ ความรูสึกผูกพนัตอองคการจึงมีความหมายลึกซึ้งกวาความผูกพันทาง
กายภาพตอองคการ 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการศึกษาวจัิย เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความพอใจในความเปนอยูเของพนักงานบริษัท
เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 

 
 
 

ความพึงพอใจในความเปนอยู 
1. สภาวะของจิตใจ 
2. ความวิตกกังวล 
3. ความพึงพอใจ 
4. อุปสรรค 
5. ความกดดัน 
6. ความเบื่อหนาย 
7. แรงจูงใจ 
8. สาระในชีวติ 
9. ความสะดวกสบาย 
10. ความชื่นชมยนิด ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะดานประชากรศาสตร 

• เพศ 

• อายุ 

• ระดับการศึกษา 

• ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

• รายได 

• ประเภท/ลักษณะการจาง 

 
 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
(Motivation) 

 
 

คานิยมในงาน 
(Value) 

 
 
 

ความผูกพันในองคการ 
(Commitment) 

 
 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. พนักงานที่มีลักษณะดานประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดที่แตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจในความ
เปนอยูที่แตกตางกัน 

2. แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
3. คานิยมในงานมีผลตอความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
4. ความผูกพันในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

ในการวิจัยเรือ่ง “ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอ
ไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด” ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ ซึ่ง
จะนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1. แนวความคิดและทฤษฏเีกีย่วกับลักษณะประชากรศาสตร 
2. แนวคิดและทฤษฏเีกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
3. แนวคิดและทฤษฏเีกี่ยวกบัคานิยม 
4. แนวคิดและทฤษฏเีกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกร 
5. แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
6. ประวตัิและขอมูล บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด  
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวความคิดและทฤษฏีเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร 
 การศึกษาวาดวยประชากรนั้นนับวามีความสําคัญ เน่ืองจากประชากรมักมีการ
เปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ซบัซอน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในบางลักษณะนั้นอาจเกิดขึ้นโดยไมได
คาดคิดมากอน นอกจากนี้การตัดสินใจตาง ๆ ของบุคคลลวนมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง
ทางประชากรโดยเฉพาะอยางยิ่งการตัดสินใจวาจะแตงงานหรือเปนโสด การกําหนดจํานวนบุตร
ที่ปรารถนา การดูแลตัวเองทั้งในแงของการระมัดระวงั ปองกันและการรักษาโรคภัยไขเจ็บตาง 
ๆ ซึ่งจะมีผลตอภาวะการเจ็บปวยและการตาย เปนตน ในทางกลับกัน การเปลี่ยนแปลงทาง
ประชากรก็สามารถสงผลกระบมากมายตอการดํารงชีวิตของมนุษย ทั้งในทางสังคมวัฒนธรรม 
การเมืองและเศรษฐกิจ 
 เกื้อ วงศบุญสนิ (2545 : 1-2) ประชากรศาสตร (Demography) เปนการศึกษาเกีย่วกับ
ขนาด โครงสราง การกระจายตัว ตลอดจนสาเหตุและผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงประชากร
อันเนื่องมาจากการเปลชี่ยนแปลงขนาด โครงสราง และการกระจายตัวของประชากรดังกลาว
แลว สวนประกอบของการเปลี่ยนแปลงประชากรที่สําคัญคือการเกดิ การตาย และการยายถิน่
ของประชากร 

1.1 ลักษณะดานประชากรศาสตร 
การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร (Demography) ประกอบดวย อายุ 

เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา ลักษระดาน
ประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถติิทีว่ัดไดของประชากรและชวยในการกําหนด
ตลาดเปาหมาย ในขณะที่ลักษระดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธบิายความคิดและ
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ความรูสึกของกลุมเปาหมายเทานั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอ
การกําหนดตลาดเปาหมาย รวมทั้งงายตอการวัดมากกวาตวัแปรอ่ืน (ศิริวรรณ เสรีรัตน 2538 : 
41) 

ในหนวยงานองคการตาง ๆ จะประกอบไปดวยบุคคลากรในระดับตาง ๆ เปนจํานวน
มาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่
แสดงออกแตกตางกันน้ี มีสาเหตุมาจากปจจัยตาง ๆ ซึ่งไดแก อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลา
ในการปฏิบตังิานในองคกร ลักษณะพฤตกิรรมในการทาํงานของบุคคล จะเปนดังนี้ 

1.  อายุกับการทํางาน (Age and job performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของ
บุคคลจะลดนอยลงในขณะที่อายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูที่มี
ประสบการณในการทํางานสูง และสามารถจะปฏิบตัิหนาที่การงานที่จะกอใหเกิดผลผลติสูงได 
จอกจากนี้จะเห็นไดวา คนที่อยุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงาน แตจะทํางานที่เดิม ทั้งนี้
เพราะโอกาสในการเปลี่ยนมีนอยลง ประกอบกับขววเวลาในการทงานนานจะมีผลทําใหไดรบั
คาตอบแทนทีม่ากขึ้น ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ ก็จะไดเพิ่มขึ้นดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุ
มากขึ้นจะปฏบิัติหนาที่การงานอยางสม่ําเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย 

2.  เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศึกษาโดยทัว่ไปใน
เรื่องความสามารถเกี่ยวกบัการแกปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตวัทางสังคม 
ความสามารถในการเรียนรูระหวางเพศชายและหญิงไมมีความแตกตางกนั แตอยางไรก็ตามใน
การศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชาย
จะมีความคิดเชิงรุก ความคิดกาวไกลและมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพลศหยิงแตะจ
ไมมีความแตกตางในเรื่องผลงานและในเรื่องความพึงพอใจในงาน 

3. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จะพบวา
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงานและมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากนี้
ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผดิชอบเห็นคุณคาของงานและ
มีความสม่ําเสมอในการทํางานดวย 

4.  ความอาวโุสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and job performance) ผูอาวุโส
ในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม มีควาพึงพอใจในงานสูง 

พรทิพย วรกจิโภคาทร (2529 : 312-315) ไดกลาวถึงลักษณะของผูรับสารที่วเิคราะห
ตามลักษณะทางประชากรศาสตรซึ่งแตละคนจะแตกตางกันไป โดยมีความแตกตางทาง
ประชากรศาสตรจะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษระทางประชากรศาสตรคือ 

1. อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยน
พฤติกรรมนั้น มีความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมากกวาที่จะใหเชือ่ฟง ใหเปลีย่นทัศนคติและ
เปลี่ยนพฤติกรรมยิ่งยากขึ้น การวิจัยโดย ซี.เมเปล (C.Maple) และ ไอ แอล เจนิส และ ดี ไรฟ 
(I.L.Janis and D.Rife) ไดทําการวิจัยและใหผลสรุปวา การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคน
จะยากขึ้นตามอายุของคนที่เพ่ิมขึ้น อายุยังมีความสัมพันธของขาวสารและสือ่อีกดวย เชน 
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ภาษาที่ใชในวยัตางกัน ก็ยังมีความตางกนัโดยจะพบวาภาษาใม ๆ แปลก ๆ จะพบในคนหนุม
สาวสูงกวาผูสงูอายุ เปนตน 

2. เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชายและหญิงที่
ตางกันสงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยเกี่ยวกบัการชมภาพยนตร
โทรทัศนของเด็กวัยรุนพบวา เด็กวัยรุนชายจะสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด 
สวนเด็กวยัรุนหญิงจะสนใจภาพยนตรวทิยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวา 
ชายและหญิงมีการสื่อสารและรับสื่อไมตางกัน 

3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตวัแปรที่สําคัญมากทีมี่ผลตอประสทิธิภาพ
ของการสื่อสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นทีช่ี้วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสาร
มีพฤติกรรมการสื่อสารแตกตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่อ
งาย ๆ และมักเปดรับสื่อสิ่งพิมพมาก 

4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ 
รายได เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัวเปนปจจัยที่มีอิทธพิลตอทศันคติและพฤตกิรรม
ของบุคคลโดยมีรายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจนั้นมีอิทธพิล
ตอทัศนคติและพฤติกรรมของคน 
 
2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจงูใจ 
 การจูงใจ (Motivation) 
 การจูงใจ (มัลลิกา ตนสอน.2544 : 194-203) มีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา Movere 
ซึ่งแปลวาการเคลื่อนไหว เน่ืองจากบุคคลที่มีการจูงใจจะมีแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรม
ตาง ๆ ออกมาโดยเราจะกลาววาการจูงใจเปนศัพทที่จัดอยูในกลุมเดียวกับแรงขบั (Drive) ความ
อยาก (Desire) ความตองการ (Needs) และความปรารถนา (Wishes) 
 เชิฟแมน  (Schiffman. 2000 : 63) ไดใหความหมายของการจูงใจวา แรงขับภายในตัว
บุคคลแตละคนที่กระตุนในเขาแสดงพฤติกรรมออกมา  
 อดุลย  จาตุรงคกุล (2546 : 141) อธิบายวาการจูงใจ หมายถึง บางสิ่งบางอยาง
ภายในตัวบุคคล ซึ่งเปนตนเหตุใหเขาถือปฏิบัติ  เคลื่อนไหว หรือประพฤติในลักษณะที่จะมุงไป
สูจุดหมายปลายทาง  
 การจูงใจ หมายถึง ความยินดีและเต็มใจที่บคุคลจะทุมเทความพยายามเพื่อใหการ
ทํางานบรรลุเปาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดวยความ
กระตือรือรน มีทิศทางทีเ่ดนชัดและไมยอทอเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปญหาซึ่งเราสามารถกลาว
ไดวา บุคคลทีมี่แรงจูงใจจะมีลักษณะดังนี ้

1. มีเปาหมายในการแสดงออก 
2. มีพลังในการแสดงออก 
3. มีความพยายามในการแสดงออก 
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ดังนั้น การจูงใจของพนักงานอยางมีประสิทธิภาพจึงตองพิจารณาถึงปจจัยและ
องคประกอบตาง ๆ และทําการประยุกตโดยปรับเปลี่ยนวิธีการใหสอดคลองกับสถานการณของ
พนักงานอยูเสมอ 

นพพร เจริญสุข (2540 : 10) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง เต็มใจทีจ่ะใช
พลังเพ่ือทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบผลสําเร็จ หรืออาจหมายถึงรางวัลซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่
เปนตวัเรงหนรือเสริมการทํางานของมนุษยเพ่ือใหไปถึงวัตถุประสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย 

แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) ของ ทอสและคาร
โรลล (Toss and Carroll 1982 : 387) หมายถึงแรงขับของแตละบุคคลซึ่งเปนสาเหตุที่ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทํางานหรือการกระทําที่บุคคลจะทํางานให
สําเร็จโดยไดรับอิธิพลจากการกระทําของคนอื่นที่กําหนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหารโดย
ผูบริหารจะจูงใจพนักงานทํางานใหองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

จากความหมายดังกลาวจะเห็นไดวา แรงจูงใจ คือ แรงผลักดัน แรงกระตุนที่เกิดจาก
ความตองการที่จะไดรับการตอบสนองตอสิ่งกระตุนที่องคการจัดให ซึ่งกอใหเกิดพฤติกรรมใน
การทํางาน ซึ่งประกอบดวยปจจัยแหงความตองการพื้นฐาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน 
ความเจริญเติบโตในการทํางาน ปจจัยสุขอนามัยนโยบายและการบริหารงานขององคการ 
คาจางเงินเดือนที่ไดรับ ความสัมพันธกับเพ่ือรวมงาน สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับผุ
บังคับบัญชา ความมั่นคงในการทํางาน เทมื่อวิเคราะหดุแลวก็จะพบวาแรงจูงใจเหลานี้เกิดขึ้น
จากปฏิกิริยาพื้นฐานสวนลึกของจิตใจ (Subconscious) ซึ่งตามจิตศาสตรนั้นเม่ือถือวาเปน
สภาวะจิตใจที่ไมอยูในความควบคุของตัวเราเปนที่รยวมความคิดเพื่อการแสดงออกโดยไมรูตัว
หรือที่เรียกวาจิตใตสํานึกนั่นเองซ่ึงจิตใตสํานักนี้บุคคลยอมมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดวยกันทุกคน 
 
ประโยชนของการจูงใจ 
 จิราภรณ ไทยกิ่ง (2541 : 13-14) ไดระบถุึงประโยชนของแรงจูงใจไวดังนี้ 

1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนาการงานที่ทําอยู 
2. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานใหแกหนวยงานไดอยางเต็มที่ 
3. รูจักหนาที่ชวยเหลือกัน 
4. มีความสนใจในการสรางสรรค มุงทํางานอยางเต็มที ่
5. สนใจและพอใจที่จะทํางานนั้น 
สุพัตรา สุภาพ (2536 : 125-126) ไดกลาวถึงประโยชนของแรงจูงใจไวดังนี้ 
1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคคลในองคการและแกหมูคณะ เปนการ

สรางพลังรวมกันขจองกลุม 
2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคค ี
3. สรางกําลังขวญัและกําลังใจที่ดีในการปฏบิัติงานแกคนงานและพนักงานเจาหนาที่

ในองคการ 
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4. ชวยเสริมาสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 
5. ชวยทําใหการควบคุมดําเนินไปดวยความราบรื่น อยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและ

มีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏบิัติงาน 
6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกองคการเกิดความคิดสรางสรรคในการทาํกิจการตาง ๆ 

ในองคการ 
7. ทําใหเกิดความศรัทธาและความเชื่อม่ันในองคการที่คนปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิด

ความสุขภาย สุขใจในการทํางานเพราะรางกายที่แขง็แรงจะมีอยูคูหัวใจที่เปนสุข
เทานั้น 

8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
ทฤษฏีจูงใจของมาสโลว (Maslow’s General Theory of Human Motivation) 
 โดยปกติแลว มนุษยมีความตองการหลากหลายแตกตางกันไปไมมีที่สิ้นสุดตั้งแตเกิด
จนกระทั่งตาย ทั้งน้ีขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมและสถานการณตาง ๆ อับราฮัม เอช. มาสโลว 
นักจิตวิทยาชาวอังกฤษ ไดสรางทฤษฏีความตองการตามลําดับขั้น ทฤษฏขีองมาสโลว มี
สมมติฐานอยู 3 ประการ คือ 

1. มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลา ไมมีการสิ้นสุดตราบใดที่ยังมีชวีิตอยู 
2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นอีก

ตอไป ความตองการที่ยังไมไดรรับการตอบสนองเทานัน้จึงจะมีอิทธิพลจูงใจตอไป 
3. ความตกงารของคนที่มีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปสูสูงตามลําดบัความสําคญั 

ในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นสูงก็จะ
ตามมา 

 
ทฤษฏีของมาสโลว แบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับดังนี้ 

 

สําเร็จ 

การยกยอง 

การยอมรับในสังคม 

ความปลอดภัย 

ดานกายภาพหรือรางกาย 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 1 โมเดลความตองการของมาสโลว  
Abraham H.Maslow.1954 : 69 – 80) ; อางอิงจากปานจิต บุญพันธุ. 2549 : 7-9  ) 
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 1.  ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นต่ําสุดตาม
ความคิดของมาสโลว ความตองการขั้นน้ีเปนความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย เชน ความ
ตองการอาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรคที่อยูอาศัยและการพักผอน เปนตน 
 2.  ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and security Needs) เม่ือมนุษย
ไดรับการตอบสนองในขั้นที่หนึ่งแลว ความตองการในขั้นน้ี คือ ความตองการในการปองกัน
ตนเองใหพนจากอันตรายและมีความมัน่คงตาง ๆ เชน ความมั่นคงในชีวติและทรัพยสิน 
 3.  ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) ความตองการที่จะอยูรวมกับคนอ่ืน
หรือสถาภาพในสังคม ไดแก ตองการมีสวนรวมในกลุม ตองการไดรับความรักและความเอาใจ
ใสจากบุคคลใกลชิด ความตองการทางดานสังคมนี้เปนความตองการทางดานจิตใจ 
 4.  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem or Status Needs) เปนความตองการใน
ระดับสูงขึ้นกวาความตองการทางดานสังคม คือ ตองการการยอมรับนับถือ การยกยอง
สรรเสริญจากบุคคลทั่วไป รวมทั้งตองการใหบุคคลอ่ืนยกยองใหเกียรติ ในองคกรโดยทั่วไปถา
ตองกาการตอบสนองความตองการทงดานนี้โดยการปรับตําแหนงงานใหอํานาจเพิ่มมากขึ้น 
 5.  ความตองการประสบความสําเร็จในชีวติ (Self Actualization Needs) เปนความ
ตองการขั้นสูงสุด ไดแก ความตองการที่ตองการใชความสามารถอยางเต็มทีเ่พ่ือใหประสบ
ความสําเร็จในสิ่งทีตนเองคาดหวัง เชน ความตองการใหตนไดกาวหนาในตําแหนงหนาที่
ปรารถนา 
 ตามทฤษฏีความตองการของมาสโลว สามารถนํามาประยุกตใชในการบริหารองคกร
เพ่ือใหทราบลาํดับความตองการของพนักงาน เพ่ือที่ผูบริหารจะไดพิจารณาถึงความตองการ
ของพนักงานและจะไดจัดลาํดับความสําคัญและตอบสนองสิ่งที่พนักงานในองคกรตองการได
อยางถูกตอง ซึ่งจะกอใหเกิดความถงึพอใจในการปฏิบัติงานและทําใหพนักงานทุกคนทุมเท
กําลังในในการปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางมีประสิทธภิาพ 
 
3.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับคานิยม 
 สุพัตรา สุภาพ (2525 : 6) คานิยม คือ สิ่งที่กลุมสังคมหนึ่ง ๆ เห็นวาเปนสิ่งทีมี่คุณคา
ควรแกการกระทํา นากระทาํ นายกยง หรือเห็นวาถูกตอง 
 พนัส หันนาคินทร (2526 : 18) คานยิม หมายถึง การยอมรับนับถือและพรอมที่จะ
ปฏิบัตติามคณุคาที่คนหรอืกลุมคนมีอยูตอสิ่งตาง ๆ ซึ่งอาจเปนวัตถุ ความคิด อุดมคติ รวมทั้ง
การกระทําในดานเศรษฐกิจ สังคม จริยธรรม และสุนทรยีภาพ 
 สมยศ แมนแยม (2540 : 10) คานิยม หมายถึง อะไรก็ตามที่ใหควรมีคุณคาหรอืความ
ถือแกชีวติ อะไรก็ตามซึ่งทาํใหความงาม ความหวาน อาจเรียกวาเปนคานิยม ความซื่อสัตย 
ความเชื่อฟง การใหอภัย ความรูสึกหรอืคุณธรรม ความอดทนจากผลของสิ่งเหลานี้ ทําใหเกิด
ความกลมกลนื มีความเปนอยูที่ดีขึ้น สิ่งดี ๆ ดังกลาวมานี้ คือ คานิยมจุดหมายของการศึกษา 
(The Aim of Education) 
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 อรุณ รักธรรม (2540 : 113) กลาววาโดยทั่วไปคานิยม หมายถึง สิ่งที่บุคคลพอใจหรือ
เห็นวาเปนสิ่งที่มีคุณคา แลวยอมรับไวเปนความเชื่อหรือความรูสึกนึกคิด เปนแนวปฏิบตัขิอง
ตนเอง คานิยมนี้จะฝงตัวอยูในตัวบุคคลในรูปของความเชื่อหรือความรูสึกนึกคิดตลอดไป 
จนกวาเจาตวัจะพบกับความนิยมใหมที่ตนพอใจกวา และยอมรับไวเปนความเชื่อหรือความรูสึก
นึกคิดของตนเอง 
 ลวน สายยศ ; และอังคณา สายยศ (2543 : 127) คานิยม หมายถึง ความรูสึกตอความ
เชื่อที่สังคมเหน็วาดี-เลว มีความสําคัญ-ไมสําคัญ พึงปรารถนา-ไมพึงปรารถนา ซึ่งเปน
อุดมการณหรือวิถีชวีิตของมนุษย 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 (2542 : 242) ไดใหความหมายของคํา
วาคานิยมวา หมายถึง สิ่งบที่บุคคลหรือสิงคมยึดถือเปฯเครือ่งชวยตัดสินใจและกําหนดการ
กระทําของตนเอง 
 
ทฤษฏีเก่ียวกับคานิยม 
 คานิยม (Values) หมายถึง ความเชือ่ม่ันพ้ืนฐานซึ่งนําไปสูพฤตกิรรมของบุคคลหรือ
สังคมหรือความรูสึกนิยมชมชอบหรือเห็นคุณคาในบุคคล สิ่งของ หรือความคิดในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง คานิยมมีทั้งดานบวกและดานลบ ดานบวกหมายถึงสิ่งที่ดีและตองการ ดานลบหมายถึงสิ่ง
ที่ไมดีและไมตองการ คานิยมชวยใหเกิดความรักและความสัมพันธกันในสังคม คานิยมของ
บุคคล เชน คานิยมดานความมีอิสระเสรี ความพอใจ การเคารพตนเอง ความซื่อสัตย การเชือ่
ฟง เปนตน คานิยมของสังคม เชน ระบบความรวมมือ สันติภาพ ความเปนประชาธิปไตย เปน
ตน 
 ที่มาของคานิยม (Source of value) คานิยมของคนเรานั้นไดรับอิทธิพลจาก (1) บิดา
มารดา (2) คร ู(3) กลุมเพ่ือน (4) กลุมสังคม บุคคลจะไดรับการปลูกฝงวาสิ่งใดถูก สิ่งใดผิด 
อะไรดี อะไรไมดี มาตั้งแตยังเยาววัยจากบิดามารดา ครู กลุมเพ่ือน และกลุมสังคมตาง ๆ ซึ่ง
เปนที่มาของคานิยม จะเห็นไดวาคานิยมของคนเรานั้นเกิดจากการเรียนรูซึ่งสั่งสมมาตั้งแตใน
อดีต ดังนั้นจึงเปนการยากทีจ่ะเปลี่ยนแปลงซึ่งการเรียนรูและการมปีระสบการณที่แตกตางกัน
ยอมทําใหบุคคลมีคานิยมทีแ่ตกตางกันดวย 
 ความสําคัญของคานิยม (Importance of values) คานิยมมีความสําคัญสําหรับ
การศึกษาพฤติกรรมองคกร เพราะคานิยมจะมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤตกิรรมของบุคคล 
สมมติวา ทานเขาไปทํางานในองคการดวยความเชื่อวาการจัดสรรรางวัลนั้น ขึ้นอยูกับ
ความสามารถในการทํางาน แตในความเปนจริง องคการนั้นใหรางวัลกบัผูที่ทํางานมานานกวา 
ไมใชความสามารถในการทาํงาน ทานก็จะรูสึกผิดหวัง เกิดความไมพอใจและตัดสินใจวาจะ
ทํางานโดยไมยึกหลักความสามารถ สงผลใหทศันะคติและพฤตกิรรมของทานเอาจเปลี่ยนไปถา
คุณคาที่ทานยึดถือเกี่ยวกบัองคการเปลีย่นไป 
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 แมกลิโน (Maglino ; et al.) ไดแบงคานิยมออกเปน 4 ชนิด คือ 
1. ความสําเร็จ (Achievement) คือ การทํางานใหลุลวงดวยดี โดยยึดหลักวาแมเปนสิ่ง

ที่ยากลําบากในชีวติก็จะตองทําใหได 
2. การชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน (Helping and concern for others) คือ การให

ความสําคัญตอผูอ่ืนและพรอมที่จะชวยเหลือผูอ่ืนอยูเสมอเม่ือเขาตองการ 
3. ความซื่อสัตย (Honesty) คือ การยึดถือขอเท็จจริงบและกระทําสิ่งที่รูสึกวาถูกตอง 
4. ความยุตธิรรม (Fairness) คือ การมีความเปนกลาง และกระทําสิ่งทียุ่ติธรรมสําหรบั

ทุกฝายที่เกีย่วของ  
 
 คานิยมทั้ง 4 ชนิดที่กลาวมานั้นจะมีความสําคัญตอโครงงานและการทํางานซึ่งจะเปนสิ่ง
ที่สําคัญที่จะชวยในการศึกษาคานิยมของพฤติกรรมในองคการ 
 ผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษยไดระบถุึงคานิยมที่เกี่ยวของกับงาน 9 ประการ โดย
เชื่อวาเปนสิ่งสําคัญที่สุดสําหรับแรงงานทั้งในปจจุบันและอนาคตซึง่ประกอบดวย 

1. การเปนที่ยอมรับความสามารถและความสําเร็จ  
2. ความยกยองนับถือและความมีเกียรต ิ
3. ทางเลือกสวนบุคคลและเสรภีาพ 
4. ความเกี่ยวของกับงาน 
5. ความภูมิใจในงานสวนบุคคล 
6. คุณภาพชีวิต 
7. ความปลอดภยัดานการเงิน 
8. การพัฒนาตนเอง 
9. สุขภาพและความเปนอยูทีดี่ 

 คานิยมเหลานี้เปนสิ่งสําคญัสําหรับผูบรหิารที่จะตองทราบวาคานยิมใดคือปจจัยสําคัญ
สําหรับแรงงานใหม อยางไรก็ตามแมวาแรงงานเหลานั้นจะมุงที่คานิยมความพึงพอใจสวนบุคค
แตก็มีแนวโนมที่จะใหความสําคัญกับคานิยมองคการดวย 
 
ความสําคัญของคานิยม 
 เทพพนม เมืองแมน ; และสวิง สุวรรณ (2529 : 9) กลาววา คานิยมเปนองคประกอบ
สําคัญสิ่งหนึ่งในดานจิตวิทยาของบุคคล มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออก คานิยมเปน
กระบวนนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนด ตัวตัดสิน ชี้นําใหบุคคลปฏิบัติอยางใด
อยางหนึ่ง ซึ่งอาจจะเปนการปฏิบัตทิี่ถูกตองหรือไมถูกตองก็ได 
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บาทบาทของคานิยมมี 2 ประการ คือ  
 1. เปนมาตรฐานที่จะนําทางเพื่อเปนแนวทางใหบคุคลประพฤติปฏบิัติ ประเมินวาสิ่งใด 
ดีไมดี 
 2. คานิยมจะทําหนาที่กระตุนเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัต ิตลอดจนเสริมสางทัศนะ
คติความสนใจและความตั้งใจซึ่งจะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมทีส่อดคลองกับคานิยมนั้นในที่สดุ 
 ฤกษชัย คุนปูการ (2530 : 82-83) กลาววา คานิยมมีบทบาทเปนมาตรฐานในการ
ดําเนินชีวิตของบุคคล 2 ประเภท คือ 
 1. คานิยมเปนมาตรฐานความเชื่อ บุคคลใชคานยิมเปนพ้ืนฐานในการสรางความเชื่อตอ
สิ่งตาง ๆ ในชีวติประจําวันซึ่งมีเร่ืองความคิด อารมณ ความรูสึกและเจตคติเปนองคประกอบใน
การตัดสินคุณคาของสิ่งตาง ๆ เหลานั้น คานิยมเก่ียวกับความคิด หมายถึง บุคคลมีคานิยมสิง่
หนึ่งไปในทิศทางใดก็แสดงวาเขามีความคิดที่ควรประพฤติปฏิบตัิในทิศทางนั้น ทํานองเดียวกัน
คานิยมที่เกี่ยวของกับจิตใจ หมายถึง บุคคลมีคานยิมตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดก็แสดงวาเขามีอารมณ 
ความรูสึก และเจตคติไปในทิศทางนั้นดวย ดังนั้น เม่ือบุคคลทราบวาคานิยมของผูอ่ืนชัดเจน
มากเพียงใด แสดงวาเขาสามารถเรียนรูผูนั้นไดชัดเจนมากเพียงนั้น 
 2. คานยิมเปนมาตรฐานความประพฤติ บุคคลมักใชคานยิมเปนเปารหมายในการ
ตัดสินใจวาควรประพฤติปฏบิัติหรือเปลีย่นพฤติกรรมอยางไรจึงจะเหมาะสมหรือมีคุณคา 
 
5.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกร (Commitment) มีความหมายไดหลายนัยดวยกัน นักวิชาการที่
ศึกษาเกีย่วกบัความผูกพันตอองคกร (Organization commitment) ไดใหความหมายและคํา
นิยมของความผูกพันตอองคการไวตาง ๆ กันไป ดังนี้ 
 
 บูชานัน (Buchanan. 1974 : 533) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา 
หมายถึง เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกนั ความผกูพันที่มีตอเปาหมายและคานยิมขององคการ 
การปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคการซึ่งความ
ผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 สวน คือ 

1.  ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ (Identification) แสดงออกจากเปาหมาย
และคานิยมตอองคการของผูปฏิบัติงาน 
 2.   ความเกี่ยวโยงในองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของแตละ
คนอยางเต็มที่ 
 3.  ความจงรกัภักดีตอองคการ (Loyalty) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ 
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 ฮอล. (Hall. 1970 : 176) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาหมายถึง
กระบวนการที่เปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคลดําเนนิการไปในทศิทางเดียวกัน
หรือมีความสอดคลองกันและ ฮีบิเนียค และ อลัคโต (Hrebinak & Alutto. 1972 : 555-556) ให
ความหมายของความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความไมเต็มใจหรือไมตองการที่จะออกจาก
องคการไป ไมวาจะเพิ่มเงินเดือน รายไดหรือความเปนอิสระทางอาชีพ เปนปรากฏการณของ
การรับรูที่เกิดขึ้น ซึ่งเปฯการลงทุนดานกําลังกาย กําลังปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง สิ่งเหลานี้มี
ความสัมพันธกับบทบาทของสมาชิกในองคการเปฯอยางมาก นอกจากนี้ พอรตเตอร (Porter. 
1974 : 603) ไดใหคําจํากัดความผูกพันตอองคการวาเปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลทีมี่
ตอองคการ ซึคงจะถูกแสดงออกมาในรูป 
  1.  ความปราถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 
  2.  ความเต็มใจที่จะใชพลังงานอยางเต็มที่ในการปฏิบตัิงานใหกับองคการ 
  3.  มีความเชือ่อยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
 
 มารช และ แมนนารี่ (March & Mannari. 1977 : 57) ใหความหมายของความผูกพัน
ตอองคการ หมายถึง ระดับความมากนอยของความรูสกึการเปนเจาของหรือความจงรักภักดีที่มี
ตอองคการ การยอมรับเปาหมายขององคการและการประเมินองคการในทางที่ดี รวมทั้งเปน
ลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการกระทํา เพ่ือประโยชนตอ
องคการ มีความปรารถนาที่อยูกับองคการตลอดไป และ สแลนซิก (Salancik. 1983 : 62) ให
ความหมายความผูกพันตอองคการไววา หมายถึง สภาพสวนตัวแตละบุคคลที่เกิดความรูสึก
ผูกพันกับองคการในรูปของการกระทําที่มีความเชื่อวาการกระทํานั้นสามารถสนับสนุนกิจกรรม
และความรูสึกตอองคการ นอกจากนี้ เชลดอน (Sheldon. 1971 : 143) ใหความหมาย ความ
ผูกพันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติหรอืความรูสึกของผูปฏิบัติที่มีตอองคการ ตลอดจนตั้งใจที่
จะทํางานใหองคการบรรเปาหมาย 
 
 สเตรียร (Steers. 1977 : 46) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา หมายถึง 
ความหนาแนของความสัมพันธที่ดีของพนักงานแตละคนที่มีตอองคการและเกี่ยวของกับ
องคการซึ่งควารมตอองคการประกอบดวยลักษณะ 3 ประการคือ 
 1.  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและ ยอมรบัตอเปาหมายรวมทั้งคานยิมขององคการ 
 2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ เพ่ือประโยชนขององคการ 
 3.  ความปราถนาที่จะคงอยูหรือรักษาไวซึ่งสถานะภาพสมาชิกขององคการ 
 
 ภรณี กีรติบุตร. (2529 : 95) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความ
เต็มใจในบคุคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไปรวมไปถึงทัศนคติที่หนักแนนและ
เปนไปในทางบวก (Positive attitude) ตอองคการ ความรูสึกผูกพนัตอองคการจึงมีความหมาย
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ลึกซึ้งกวาความผูกพันทางกายภาพตอองคการ โดยที่พนักงานมีความเต็มใจที่จะยอมสละ
ความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ และ จิระจิตต ราคา. (2525 : 
52-53) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกที่จะ “อยู” และไม
อยาก "ไป” จากองคการ ไมวาจะเพิ่มเงินเดือน รายได หรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ พรอมทั้งเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพือ่องคการที่เขาปฏิบัติอยู การพิจารณาวาบุคคลใดมีความผูกพันตอองคการมาก
นอยเพียงใดนั้น ขึ้นอยูกับตวัชี้ทีเ่ห็นไดชดัคือ 
 1. ความจกรักภักดีตอองคกร กลาวคือ มีความรักใคร ไมอยากจากไปจากองคการ 
อาจจะเปนเพราะวาองคการนั้นมีสิ่งจูงใจบางอยางที่ทําใหเขารูสึกเสยีดายที่จะตองออกจาก
องคการไปซึ่งอาจจะเปนผลตอบแทนในเรือ่งเงินเดือน สวัสดิการหรือความกาวหนา ความมี
ชื่อเสียง 
 2. ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับหนวยงานที่เขาทําอยู ผูปฏิบัติงานที่ผูกพันกับ
องคการจะมีความรูสึกถึงเปนอันหน่ึงอันเดียวกับหนวยงานที่เขาทํางานอยู กลาวคือปฏิบตัติน
ไปตามคานิยมของหนวยงานนั้น ทั้งน้ีเพ่ือดําเนินไปสูจุดมุงหมายขององคการ เชน ความมีวนิัย 
เชื่อฟงคําสั่งของผูบัคับบัญชา 
 3.  ความรูสกึเกี่ยวกบังาน คือ พอใจในงานที่ทําและตองการใหงานที่ทําบรรลุผลสําเร็จ 
ผูปฏิบัติงานจะอยูในสภาพที่ทุมเทแรงกายและแรงใจ เพ่ือใหงานสําเร็จแมบางครั้งจะไมได
คาตอบแทนกต็าม 
 
 จากความหมายดังกลาวขัน้ตน สามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอองคการได
วาเปนความสมัพันธของบุคคลตอองคการในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ใน
ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามทั้งกายและ
จิตใจเพ่ือใหองคการบรรุเปาหมายที่ตั้งวาและเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 
  
 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 สเตียร (Steers. 1977 : 48) ชี้ใหเห็นความสําคัญของความผูกพันตอองคการ คือ 
 1.  ความผูกพันตอองคการสามารถใหทาํนายอัตราเขา – ออกจากงานไดดีกวาความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะที่ครอบคลุมมากกวาความพึง
พอใจในการทํางาน 
 2.  ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัตงิานในองคการทํางานไดดีขึ้น 
 3.  ความผูกพันตอองคการเปฯตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององคการอีกดวย 
 
 บูชานัน (Buchanan. 1974 : 533) กลาวถึงความสําคญัของความผกูพันตอองคการคือ 
 1.  ความผูกพันตอองคการเปนตวัเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับเปาหมายของ
องคการหรือชวยใหองคการสามารถบรรลเุปาหมายที่วางไว 
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 2.  ทําใหผูปฏิบัติรูสึกวาตนเองมีสวนเปฯเจาขององคการและมีสวนในการเสรมิสราง
ประสิทธิภาพขององคการ 
 3.  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก 
 
 ภรณี กีรติบุตร. (2529 : 97) กลาววา ความผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกบัความมี
ประสิทธผิลขององคการ ดังนี้ 
 1.  พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 
 2.  พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงที่
จะคงอยูกับองคการตอไปเพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมในศรัทธา 
 3.  เหตุที่บคุคลมีความผกูพันตอองคการและเลื่อมในศรัทธาในเปาหมายขององคการ 
บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่
ตนจะสามารถทําประโยชลนใหกับองคการใหบรรลถุึงเปาหมายไดสําเร็จ 
 4.  บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสงูจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอควรในการ
ทํางานใหกับองคการทําใหผลการปฏิบบตัิงานอยูในระดับดีกวาคนอื่น 
 
 สุพิณดา คิวานนท. (2545 : 32) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการไว
วาเปรียบเสมอืนเปนตัวคอยกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพซึ่งใน
ที่สุดแลวองคการนั้นก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสทิธผิล 
  
 จากแนวคิดเกีย่วกับความสาํคัญของความผูกพันตอองคการ สามารถสรุปไดวาความ
ผกูพันตอองคการเปนตวัเชือ่ม เปนความรูสึกระหวางจินตนาการของบุคคลกบัเปาหมายของ
องคการ บุคคลที่มีความผกูพันตอองคการสูงจะมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ในองคการ มุงหา
แนวทางเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย โดยมีพ้ืนฐานอยูบนแรงศรัทธา ความเต็มใจ 
ประสบการณการทํางานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ความพึงพอใจ คานิยมและความปรารถนา 
   
6.  แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจในงานเปนองคประกอบสาํคัญที่จะนําองคกรไปสูความเปนเลิศ บคุคลที่มี
ความพึงพอใจในการทํางานจะสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขและทําดวยความ
เต็มใจ ความพึงพอใจในงานแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัตงิานและนําไปสูความพึงพอใจ
ในความเปนอยูดวย หากผูปฏิบัติงานขาดความพึงพอใจในงานจะมีผลตอความพึงพอใจในชีวติ
ความเปนอยูซึ่งจะนํามาสูการเกิดปญหาตาง ๆ ในองคกร เชน การขาดงาน การลาชาของงาน 
ความรับผิดชอบ และนําไปสูการเปลี่ยนงาน 
 ความหมายของความพึงพอใจในงาน มีผูใหความหมายเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงานไว 
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ตาง ๆ กัน ดังนี้ 
 บลูม และ เนยเลอร (Blum and Naylor. 1968 : 364) กลาววา ความถึงพอใจในงาน
งานเปนผลของทัศนคตขิองลูกจางซึ่งทัศนคติดังกลาวเกี่ยวกับปจจัยดังตอไปน้ี คาจาง การ
นิเทศงาน ความมั่นคงในงาน สภาพการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การยอมรับใน
ความสามารถ การประเมนิผลงานที่ยุตธิรรม ความสัมพันทางสังคมในงาน การตกลงอยาง
รวดเร็วในการเรียกรองความเปนธรรมของนายจาง และอ่ืน ๆ ที่คลายคลึงกนั 
 กิลเมอร (Gilmer. 1966 : 254) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ผล
ของทัศนคติตาง ๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงาน และมีสวนสัมพันธกับลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งความพอใจนั้น ไดแก รูสึกถึงความสําเร็จในผลงาน รูสึกไดรับ
การยกยอง และรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 แนงนอย พงษสามารถ (2519 : 259) กลาววา ความพอใจในการทํางานของมนุษย คือ 
ทาทีทัว่ ๆ ไป ซึ่งมีผลมาจากทาทีตอสิ่งตาง ๆ สามอยาง คือ ปจจัยที่เกี่ยวกบังานโดยตรง ลักษ
ระเฉพาะของปจเจกบุคคลและความสัมพันระหวางกลุมในสิ่งที่อยูนอกหนาที่การงาน เชน ความ
เขากันไดในนสิัยใจคอ ใชเวลาวางรวมกัน ประกอบกิจกรรมสวนตวัอ่ืน ๆ รวมกัน เปนตน 
 อํานวย แสดงสวาง (2536 : 88) ไดกลาวถึง ความพอใจในงาน หมายถึงการแสดง
ความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกในทางผลบวกที่มีตอองคกร บุคคลผูรวมงานและงานที่ทํา ซึ่ง
ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนผลจากความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกตอองคการ 
ผูบริหารและงานที่ทําเปนไปในทางชื่นชทม ยินดี มีความสุขในการทํางาน มีการสรางสรรคใน
การทํางาน ผลผลติเพ่ิมมากขึ้น ผลกําไรมีมากขึ้นขจัดปยหาอุปสรรคในการทํางานใหลดนอยลง 
เชน ลดการขาดงาน การลาออก การชุมนุมประทวง เปนตน 
 อีแวนส (Evans. 1971 : 31) ไดใหทฤษฏีเกี่ยวกบัการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
โดยเนนถึงความสําคัญของเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน โดยจากการสรางแบบจําลอง 
Path Goal Model ซึ่งสรุปไดวา 
 1. ความตองการในการทํางานใด ๆ นั้นขึ้นอยูกับความสําเร็จตามวตัถุประสงคและ
แนวทางในการดําเนินงานจะตองสอดคลองกับวัตถปุระสงคทีวางไวจึงกอใหเกิดแรงในการ
ทํางานมากขึ้น 
 2. แมวาจะมีความตองการในการทํางาน แตถาเกิดตัวถวงในการทํางาน เชน ขาด
ความรูความสามารถในการทํางาน ขาดอิสรภาพ ก็จะทําใหกิจกรรมนั้นหยุดชะงักได แตถาไมมี
ตัวถวงและไมมีความตองการงานนั้นก็จะดําเนินไปดวยดีไมไดเชนกัน 
 3. ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว เกิดขึ้นไดเพราะมีความสม่าํเสมอในการทํางาน 
ประกับกับแนวทางในการดาํเนินงานตามวัตถุประสงค องคประกอบทั้งสองประการนี้ หากขาด
ประการหนึ่งประการใด ความสําเร็จจะลดนอยลง 
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 ตามแนวคิดของ Evans นั้นความพึงพอใจในการทํางานที่เกิดขึ้นจากการทํางานไดตรง
ตามวตัถุประสงคนั้นจะตองไมมีอุปสรรคในดานความรูความเขาใจในการทํางานของพนักงาน
และความตองการของพนักงานที่จะทํางานดวย 
 เดวิส (Davis. 2540 : 20 อางใน ชาริณี) เชื่อวา ความถึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานเปนอยางมาก กลาวคือ ถาบุคคลมคีวามพึงพอใจในงานในระดับสูง ยอมนําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพ โดยองคกรตองจัดหาองคประกอบตาง ๆ ที่เปนแรงกระตุนให
เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 แมคคอรมิค (MacCormick. 1947 : 298) กลาววา ทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอาจใชหลักทฤษฏีการจูงใจในการทํางาน จะตางกันก็เพียงความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนเรื่องที่เกี่ยวกับความรูสึกที่มีตอการทํางาน แตการจูงใจในการทํางานเปนเรือ่ง
เกี่ยวกับพฤตกิรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางาน จึงไมใชสิ่งแปลกที่จะกลาววาทัง้ความพึงพอใจ
ในการทํางานและกาจูงใจในการทํางานไมมีความแตกตางกัน ดวยเหตุผล 2 ประการ คือ 
 1. ความพึงพอใจเปนสิ่งตอบสนองความชอบหรือไมชอบตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด กลาวไดวา
บุคคลจะพยายามเขาหาในสิ่งที่ตนชอบ และพฤติกรรมเชนน้ีถือวาเปนการจูงใจ 
 2.  ทฤษฏีการจูงใจเปนการกระตุนใหบคุคลเกิดแรงจงูใจใน การแสงงหาสิ่งที่ตอบสนอง
ความตอการ จึงกลาวไดวา ทฤษฏีการจูงใจเปนสวนหนึ่งของทฤษฏคีวามพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 
องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 แฮทฟลดและฮิวสแมน (Hatfield and Huseman ; อางอิงมาจาก Kidrakarn. 1989 : 7) 
ไดทําการพัฒนาแนวคิดของนักวิจัยตาง ๆ มาเปนเครื่องมือที่ใชวัดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวาองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจซึ่งเปฯที่นิยมแพรหลายในปจจุบัน
ประกอบดวยองคประกอบ 5 ประการ 
 ตัวแปรที่  1 องคประกอบเกี่ยวกับงานทีป่ฏิบัตใินปจจุบัน แบงเปน 

1. ความตื่นเตน/นาเบื่อ 
2. ความสนุกสนาน/ความไมสนุกสนาน 
3. สภาพโลง/สภาพสลัว ๆ  
4. ทาทาย/ไมทาทาย 
5. มีความพอใจ/ไมพอใจ 
 
ตัวแปรที่ 2 องคประกอบทัง้ดานคาจาง ประกอบดวย 
1. ถือวาเปนรางวัล/ไมเปนรางวัล 
2. มาก/นอย 
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3. ยุติธรรม/ไมยตุิธรรม 
4. เปนทางบวก/ทางลบ 

 
 ตัวแปรที่ 3 องคประกอบทางดานการใหความดีความชอบ 

1. ยุติธรรม/ไมยตุิธรรม 
2. เชื่อได/เชื่อไมได 
3. เปนเชิงบวก/เชิงลบ 
4. เปนเหตุเปนผล/ไมเปนเหตุเปนผล 
 
ตัวแปรที่ 4 องคประกอบทางดานผูนิเทศ/ผูบังคับบัญชา 
1. อยูใกล/อยูหาง 
2. ยุติฌธรรมจรงิใจ/ไมยุติรรม ไมจริงใจ 
3. เปนมิตร /คอนขางไมเปนมิตร 

 
 ตัวแปรที่ 5 องคประกอบทางดานเพื่อนรวมงาน 

1. เปนระเบยีบเรียบรอย / ไมเปนระเบยีบเรียบรอย 
2. จงรักภักดีตอหนวยงาน / ไมจงรักภักดีตอหนวยงาน 
3. สนุกสนานราเริง / ไมสนุกสนานราเริง 
4. ดูนาสนใจจริงจัง / ดูเหน่ือยหนาย 
 

 อัมพล สูอําพัน (2533 : 758-759) ไดกลาวถึงสาเหตทุี่ทําใหบคุคลเกิดความไมพอใจใน
อาชีพซ่ึงนําไปสูความพอใจในชีวติความเปนอยู ดังนี้ 

1. ลักษณะงานซ้าํซากนาเบื่อหนาย ไมมีอะไรเปลี่ยนแปลงที่จะทาํใหเกิดความ
กระตือรือรน 

2. ไมไดรับยกยอง หรือยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพือ่นรวมงาน 
3. สิ่งแวดลอมและสภาพการปฏิบัติงานทีไ่มดี 
4. งานหนักเกินไป ตองมีความรับผิดชอบสูงมาก 
5. มีความขัดแยงหรือคลุมเคลอืในหนาที่การปฏิบัติงาน 
6. งานที่ทําไมตอบสนองความตองการพื้นฐาน 
7. การที่บุคคลมีการศึกษาเพิม่เติมแตยังปฏิบัติงานในลกัษณะเดิมทําใหเกิดความ

เบื่อหนาย 
8. ความกาวหนาทางเทคโนโลยีที่ทําใหบรรยากาศการปฏิบัติงานลดความเปน

มนุษยลง 
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9. ลักษณะงานมกีารเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วและเปนไปอยางตอเน่ือง
ในอตราที่สูง 

10. มีความไมสอดคลองกันระหวางสถานะของงานและชีวติดานอ่ืน ๆ 
11. เกิดความเจ็บปวยในระหวางปฏิบัติงานเปนประจํา 
 

แนวคิดดานสุขภาพจิตเกีย่วกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
 มูชินสกี้ (Muchinsky. 2003) ไดอธิบายแนวคิดทางดานสุภาพจิต (Concept of mental 
health) ประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ 5 ประการ 

1. ความพอใจในชีวติความเปนอยู (Affective Well-being) ประกอบดวย 2 ประการคือ 
1. ความพอใจ (Pleasure) และ 2. การกระตุนเรา (Arousal)  

2. ความสามารถ (Competence) สุขภาพที่ดีเกิดจากการยกระดับการยอมรับของ
ความสําเร็จและความสามารถที่เกิดขึ้นจากกิจกรรม เชน ความสัมพันธภายใน
องคการ การแกปญหา การจางงานที่พอเพียง ฯลฯ บุคคลที่มีความสามารถจะมี
ทรัพยากรดานจิตวิทยาที่มีผลกระทบตอความกดดันของชีวิตและไดเสนอแนะวา
สุขภาพจิตที่ดีจะเกิดขึ้นเม่ือบุคคลเผชิญกบัการตอบสนองความสําเร็จที่ตองการ 
ทักษะดานความรูความเขาใจ และทักษะดานการเคลือ่นไหวที่เปนปฏิกิริยาตอบโต
ของกระบวนการทางจิต (Psychomotor) ตลอดจนความเชื่อถือและความคิดเห็นที่
สอดคลองกับความเปนจริง 

3. ความเปนอิสระ (Autonomy) ความสามารถของบุคคลที่จะมีอิทธิพลเหนือ
สภาพแวดลอมดวยความคดิเห็นและการปฏิบัตขิองตนเอง มีแนวโนมที่จะอยูรอดได
อยางอิสระและควบคุมตนเองได 

4. ความปรารถนา (Aspiration) บุคคลทีเ่กี่ยวของกับสภาพแวดลอมจะเปนผูกําหนด
เปาหมายและใชความพยายามอยางกระตือรือรนที่จะไดรับโอกาสใหม ๆ และความ
ผูกพันที่จะตอบสนองความตองการของตนเอง ในทางตรงกันขามบุคคลที่มีระดบั
ความปรารถนาต่ําก็จะมีกิจกรรมนอย และมีการยอมรับสภาพปจจับันถึงวิธกีารที่ไม
พอใจ การตอสูเพ่ือบรรลเุปาหมายสวนบุคคลนี้จะเปนสถานการณความตึงเครียด
และมีผลกระทบตอความทาทายดวยความยากลําบาก ความสําคัญของระดับแรง
ปรารถนานี้จะมีผลตอสุขภาพจิตของบุคคล 

5. การทําหนาที่ตาง ๆ ใหเกิดบูรณาการ (Integrated Functioning) หมายถึง
สุขภาพจิตของบุคคลโดยรวม สุขภาพจติดานจิตวทิยาจแสดงออกมาในรูปของ
ความสมดุลสอดคลองกันและมีความสัมพันธกันภายในซึ่ง Freud  ไดวิเคราะหเรือ่ง
ความรักและการทํางานโดยนําเสนอวาบุคคลที่มีสุขภาพจิตที่ดีก็คือผูทีท่ําใหเกิด
ความสมดุลกนัทั้งความรักและการงานได การทําหนาที่ผสมผสานกันน้ีจะตอง
พิจารณาออกเปนชวงเวลาตาง ๆ โดยทั่วไปจะเนนความสมดุลระหวางการยอมรับ
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ในชวงของความลําบากของการบรรลุเปาหมายและความผอนคลายในชวง
ระยะเวลาที่มีการแทรกแซง 

 
 จากแนวคิดและทฤษฏีดังลาวจะเห็นไดวาความพึงพอใจ จะหมายถึง ผลของทัศนคติ
ตาง ๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงาน และมีสวนสัมพันธกับลักษณะงานและ
สภาพแวดลอม และการแสดงความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกในทางผลบวกที่มีตอองคการ 
บุคคลผูรวมงานและงานทีท่ํา ซึ่งความพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนไปในทางชื่นชม มี
ความสุขในการทํางาน ผลผลิตก็จะเพ่ิมมากขึ้น ผลกําไรมีมากขึ้น ขจัดและลดปญหาอุปสรรคใน
การทํางานใหลดนอยลง เชน ลดการขาดงาน การลาออก 
 

7.  ประวตัิและขอมูลบรษิัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 
 บริษัทอเมริกัน อินเตอรแนชชั่นแนล กรุป อิงค  ( เอไอจี ) เปนกลุมบริษัทผูนําของโลก

ที่ใหบริการระหวางประเทศทางดานธุรกิจประกันภัย และการบริการทางการเงิน โดยมีธุรกิจอยู
ในประเทศตางๆ มากกวา 130 ประเทศทั่วโลก บริษัทในเครือเอไอจีจะใหบริการแกธุรกิจตางๆ 
หนวยงาน สถาบัน รวมทั้งลูกคารายบุคคล ในดานธุรกิจประกันวินาศภัย และการประกันชีวิต
ผานระบบเครือขายที่มีครอบคลุมทั่วโลก ในประเทศสหรัฐอเมริกา เอไอจีเปนกลุมบริษัทที่รับ
ประกันภัยดานพาณิชย และอุตสาหกรรมที่ใหญที่สุดในโลก โดยมี AIG American General เปน
ผูนําในธุรกิจประกันชีวิต  

เอไอจีใหบริการธุรกิจครอบคลุมทั่วทุกมุมโลกซึ่งรวมถึงการใหบริการทางการเงิน  การ
บริหารกองทุนบําเหน็จบํานาญ การบริหารสินทรัพย  การเชาเครื่องบินแบบ Leasing 
ผลิตภัณฑทางการเงินตางๆ รวมทั้งการคาและการตลาด American General Finance ซึ่งเปน
หน่ึงในบริษัทในเครือของเอไอจี เปนผูนําตลาดธุรกิจสินเชื่อบุคคล สวน AIG Sun America จะ
ใหบริการดานการจัดการกองทุนบําเหน็จบํานาญที่ใหญที่สุดกองทุนหนึ่งในสหรัฐอเมริกา และ 
AIG VALIC เปนผูนําการตลาดทางดานการบริหารสินทรัพยสําหรับบุคคลและสถาบันโดยมีผูมี
ความรูความสามารถและเชี่ยวชาญในหารบริหารการลงทุนในตราสารทุน ตราสารหนี้ การลงทุน
อ่ืนๆ และธุรกิจอสังหาริมทรัพย หุนสามัญของเอไอจีไดจดทะเบียนไวในตลาดหลักทรัพยที่
นิวยอรก ลอนดอน ปารีส สวิสเซอรแลนด และโตเกียว  

กลุมบริษัท AIG Consumer Finance Group ในภูมิภาคเอเซียแปซิฟก เปดใหบริการใน 
4 ประเทศ ไดแก ประเทศฟลิปปนส ประเทศฮองกง ประเทศไตหวัน และประเทศไทย กลุม
บริษัท AIG Consumer Finance Group ในประเทศไทย ประกอบไปดวย  

1. บริษัท เอไอจี ไฟแนนซ (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน (AIG Finance PCL) ดําเนิน
ธุรกิจดานเชาซื้อ สินเชื่อรถยนต และเงินฝากสําหรับลูกคารายยอย 

2.  บริษัท เจนเนอรัล อินชัวรันโบรกเกอร จํากัด (General Insurance Broker 
Company) ดําเนินธุรกิจเปนตัวแทนหรือนายหนาประกันภัย 
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3. บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด (AIG Card (Thailand) Co.,Ltd.) ดําเนิน
ธุรกิจสินเชื่อบัตรเครดิตและสินเชื่อบุคคล 

 
บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด กอตั้งขึ้นเม่ือป พ.ศ 2543 เพ่ือใหบริการดาน

สินเชื่อบัตรเครดิต สินเชื่อบุคคล และสินเชื่อเงินสดหมุนเวียน โดยเริ่มจาก การออกบัตรเครดิต 
เอไอจีวีซา (AIG Visa) เม่ือเดือนพฤศจิกายน พ.ศ 2544 หลังจากนั้นไดออกบัตรเครดิต เอไอจี
มาสเตอรคารด (AIG MasterCard) เม่ือเดือน เมษายน 2545 และเริ่มใหบริการดานสินเชื่อเงิน
สดหมุนเวียน (Revolving Cash Card) ในป 2546 และบริการสินเชื่อบุคคล (Personal Loan) 
เม่ือป 2547 

กลุมลูกคาเปาหมายไดแก ผูถือกรมธรรมของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (AIA) ตัวแทนประกัน และบุคคลทั่วไป ปจจุบันบริษัทมีจํานวนลูกคาทั้งหมด
ประมาณ 2 แสนราย  

พันธกิจในการดําเนินธุรกิจของบริษัท ไดแก  
ความซื่อสัตยในการทําธุรกิจ (Integrity)  
ใหความสําคัญกับลูกคา (Customer Focus)  
การทํางานเปนทีม (Team Work)  
การสรางนวัตกรรมใหม ๆ (Innovation) 
ความรับผิดชอบตอภาระหนาที่ (Accountability) 

 
8.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 เชิดชัย คงวัฒนกุล. (2530 : 154-160) ศึกษาปจจัยพยากรณความผูกพันตอองคการ
ของปลัดอําเภอ พบวา อายุราชการ ระดับตําแหนง ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ แตความตองการประสบความสําเร็จใจชีวิตและการใชทักษะตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน เอกลักษณของงาน ความเดนของงาน ความเปนอิสระของงานและการสะทอนกลับ
ของงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ความขัดแยงในบทบาท ความกลุม
เครือในบทบาท ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพัน
ตอองคการ 
 
 กฤษกร ดวงสวาง. (2540 : 48-49) ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
วิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัย ซึ่งสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาลในเขตภาคเหนือ
จํานวน 149 คน พบวาวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูสวนใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับ
ปานกลาง สวนปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการปรากฏวา ตัวแปรสวนใหญมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดังน้ี ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
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อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง ปจจัยรางวัลตอบแทนภายใน ไดแก ความ
ทาทายของงาน และคามมีอิสระของงาน ปจจัยรางวัลตอบแทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือ
จากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน โอกาสความกาวหนา ความพึงพอใจตอ
ประโยชนตอบแทนพิเศษ ในขณะที่ปจจัยลักษณะสนบุคคล ไดแก การศึกษา สถานภาพสมรส
และรางวัลตอบแทน ไดแก ความสําคัญของงาน ความพึงพอใจตอเงินเดือนไมมีความสัมพันธ
ตองความผูกพันตอองคการ 
 
 ศิริพงษ เจริญสุข. (2545 : 65-72) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานสายวิศวกรรม ศึกษาเฉพาะองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ โดยการ
กรอกแบบสอบถามจํานวน 351 พบวา ปจจัยดานลักษระสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ
สมรส พ้ืนฐานการศึกษาและอายุงานในองคการ ปจจัยลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาใน
งาน ความเปนอิสระในงานและความมั่นคงในงาน ปจจัยลักษณะองคการ ไดแก การมีสวนรวม
ในการบริหารงานและนโยบายองคการและปจจัยดานลักษณะประสบการณทํางาน ซึ่ง
ประกอบดวยการเห็นความสําคัญของงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลแลความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบ ปจจัยทั้ง 4 ขางตนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดวยกันทั้งสิ้น ยกเวนเพศที่แตกตางกันไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
 
 จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการในดานแนวคิด ทฤษฏีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้ง
ในประเทศและตางประเทศ ผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการกําหนดรูปแบบและวิธีการวิจัย 
โดยไดทําการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจอางอิงถึงทฤษฏีแรงจูงใจของ Maslow ซึ่งกลาวถึงแรงจูงใจ
ที่มาจากความตองการพื้นฐาน ในสวนของคานิยมไดอางอิงถึงแนวคิดของ Maglino ซึ่งไดแสดง
แนวคิดเกี่ยวกับคานิยมอันมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน สวนความผูกพันตอองคกรไดใช
แนวคิดและทฤษฏีของ Buchanan ซึ่งกลาวถึงองคประกอบของความผูกพันตอองคกร  
 
 สําหรับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานสุขภาพจิตไดใชแนวคิดตามแบบของ 
Muchinsky 2003 ซึ่งสามารถนํามาใชในการวิเคราะหความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูไดอยาง
ชัดเจนและทําความเขาใจงาย โดยพิจารณาจากลักษณะทั่วไป และเลือกความพอใจและการ
กระตุนเราจํานวน 10 คู ไดแก  

1. ความตึงเครียด-ความผอนคลาย  
2. ความวิตกกังวล-ความสงบ  
3. ความไมพอใจ-ความพอใจ  
4. ความมีอุปสรรค-ความราบรื่น  
5. ความกดดัน-ความสุข  
6. ความเบื่อหนาย-ความสนุกสนาน  
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7. การขาดพลัง-เต็มไปดวยพลัง  
8. ความไรสาระ-ความมีสาระ  
9. ความยากลําบาก-ความสะดวกสบาย  
10.  ความซืมเศรา-ความสดชื่น 

 
  การศึกษาทฤษฏีความตองการตามลําดับขั้น ซึ่งศึกษาปจจัยดานกายภาพ ความ
ปลอดภัย การเปนที่ยอมรับในสังคม การไดรับการยกยอง และความสําเร็จ ประกอบกับแนวคิด
ดานคานิยม ความผูกพันในองคการ ซึ่งประกอบไปดวยปจจัยหลาย ๆ ดานประกอบกันซึ่ง
ปจจัยในแตละดานจะมาจากความตองการพื้นฐาน หากพนักงานไมไดรับการตอบสนองในดาน
ปจจัยพื้นฐานที่เหมาะสมแลวยอมสงผลไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความพึงพอใจใน
ชีวิตความเปนอยูโดยรวม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 
 

ในการทําวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่สงผลตอความพอใจในความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอไอจี
คารด (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยไดทําการศึกษาและคนควาตามขัน้ตอนดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3. การหาคุณภาพเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 

 
1.  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 

ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานระดับปฏิบตัิการและระดบั
บริหารของบรษิัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งเปนทั้งพนักงานประจําและพนักงานชั่วคราว 
จํานวนทั้งหมด 286 คน โดยแบงเปนชาย 77 คน และเปนหญิง 209 คน [บริษัทเอไอจีคารด 
(ประเทศไทย) จํากัด : 2549] ซึ่งใชเปนกลุมตวัอยางทัง้หมด 

 
การเลือกกลุมตัวอยาง 
คํานวณหากลุมตัวอยางเม่ือทราบประชากร เพ่ือหาขนาดของกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดที่จะ

ยอมรับไดวาเหมาะสมที่เปนตัวแทนของประชากรได โดยกําหนดความคลาดเคลือ่นของกลุมตวัอยาง
รอยละ 5 (0.05) โดยใชสตูรยามาเนะ (Yamane : 1967) 

 
   =     N n
    1+Ne2

 
เม่ือ    = ขนาดกลุมตวัอยาง n
 N = ขนาดของประชากร 
 e = คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตวัอยาง (ในการวิจัยครั้งนี้กําหนดใหเทากับ
รอยละ 5 หรือ 0.05 เพ่ือใหเกิดความเชื่อม่ันที่ระดับ 95%) 



 28 

เม่ือแทนคาในสูตรเทากบั 
    =     286 n
     1+[(286) x (0.05)2] 
    = 166.76 
 

เม่ือไดจํานวนกลุมตัวอยางแลว ผูวิจัยไดทําการสํารองแบบสอบถามเพื่อปองกันความผิดพลาดที่จะ
เกิดขึ้นจากความไมครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามจํานวน 10% (167 x 10% = 16.7) รวมทั้ง
เทากับ 167+17 = 184 คน จากจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งหมด 286 คน ใชวิธีการแบบ
อาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) ในการเลือกตัวอยาง โดยใชแบบสอบถาม ถามกลุม
ตัวอยางซึ่งเปนพนักงานของบริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด ที่ยินดีและใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถาม
 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี ้ เปนแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพใน
การสื่อสารของพนักงาน ซึ่งแบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอน ไดแก 
  
 สวนที่ 1  แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะและขอมูลสวนบุคคล 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 สวนที่ 4  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคานยิมในงานบริการ 
 สวนที่ 5  แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอความผูกพนัในองคการ 
 สวนที่ 6  แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอความพึงพอใจในความเปนอยู 
 
วิธีการสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนตวัเปนคําถามเกีย่วกับขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม มี
ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close-Ended response question) มี 6 ขอ ไดแก  
 1.  เพศ ไดแก เพศชายและเพศหญิง ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัต ิ
(Nominal scale)  

2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ซึ่งการกําหนดชวงอายุ 
คํานวณดังนี้ (มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 110)  
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้    =    ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสดุ  
                 จํานวนชั้น  
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จากขอมูลของฝายทรัพยากรบุคคล พนักงานตั้งแตระดับปฏบิัติการถึงระดับบรหิารมีอายุตั้งแต 21-
54 ป ดังนั้น การวิจัยจึงใชชวงอายุดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุโดยแบงออกเปน 4 ชวง 
ดังนี้  

ชวงอาย ุ =    2154 −
                            4

=    8.25  คิดเปนประมาณ 8  
 
 แสดงชวงอายุในแบบสอบถาม 

 1. อายุตั้งแต 21 - 29 ป 
 2. อายุตั้งแต 30 - 38 ป 
 3. อายุตั้งแต 39 – 47 ป     
 4. อายุ 47 ป ขึ้นไป 
 

 3.  ระดับการศึกษา ใชระดบัการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  1.  ต่ํากวาปรญิญาตร ี
  2.  ระดับปริญญาตร ี  
  3.  สูงกวาปริญญาตร ี
 
4. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ใชระดับการวัดเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซึ่ง

การกําหนดชวงระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน คํานวณดังนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 
110) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้    =    ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 จํานวนชั้น  
 
จากขอมูลของฝายทรัพยากรบุคคล ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานของพนักงานนานที่สุดคือ 6 ป 
ในขณะที่ระยะเวลาต่ําสุดคอื 1 ปหรือต่ํากวา การวิจัยครั้งนี้ไดใชชวงเวลาดังกลาวเปนเกณฑในการ
แบงชวงอายุในการปฏิบตัิงานโดยแบงออกเปน 4 ชวง ดังนี้  
 
 ชวงเวลาในการปฏิบตัิงาน  = 6 - 1  
      4    
         = 1.25  
 แสดงชวงอายุในการปฏิบตังิานที่ใชในแบบสอบถาม 
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  1.  นอยกวา 1 ป 
  2.  1-2 ป 
  3.  2-3 ป 
  4.  3 ปขึ้นไป 
 

5.   รายไดตอเดือน  ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ซึ่งการ
กําหนดชวงรายได คํานวณดังนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช. 2542 : 110) 
 จากขอมูลการสํารวจของสํานักงานสถิติแหงชาติ พ.ศ. 2548 ไดใชเกณฑการสํารวจผูมีงาน
ทําพบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูมีงานทําอยูระหวาง 6,500 – 33,000 บาท ด้ังนั้น การวิจัยครั้งนี้
จึงไดใชชวงอายุดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุ โดยแบงออกเปน 4 ชวง ดังนี้ 
 
               ชวงรายได = 33,000 - 6,500  
  4    

= 6,625    
 
แสดงชวงรายไดเฉลี่ยสวนบุคคลที่ใชในแบบสอบถาม 

1.  ต่ํากวาหรอืเทากับ 6,500 บาท 
2.  6,501 – 13,124 บาท 
3.  13,125 – 19,749 บาท 
4.  สูงกวา 19,750 บาท 

       
 6.  ประเภทหรือลักษณะการจาง ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
scale)  
  1.  พนักงานประจํา (Full Time Permanent Staff) 
  2.  พนักงานชั่วคราว (Full Time Temporary staff) 
  3.  พนักงานสัญญาจาง (Full Time Contract Staff) 
  4.  พนักงานจางตามผลตอบแทน (Commission Based Staff) 
 
สวนที่ 2   แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 
 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานในแต
ละระดับที่มีตองานบริการโดยการวัดระดับความเห็นใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
  คะแนน  5 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับมากที่สุดหรือดีที่สุด 
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  คะแนน     4 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับมากหรือดี 
  คะแนน  3 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับปานกลาง 
  คะแนน  2 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับนอยหรือไมดี  
  คะแนน  1 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับนอยที่สุดหรือแยที่สุด 
   

ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการแปรผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความ
กวางของอันตรภาคชั้น มีดังนี้ (มัลลิกา บนุนาค. 2537 : 29) 
 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้     = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                          จํานวนชั้น 
         = 5 – 1   
 5 
         = 0.8  

 
คะแนนเฉลีย่ที่วัดได ระดับความเห็นเก่ียวกับแรงจงูใจในการทํางาน 

4.21 – 5.00 มากที่สุด 

3.41 – 4.20 มาก 

2.62 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 นอย 

1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

 
สวนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคานยิม 
 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคานิยมของพนักงานในแตละระดับโดยใชการวดัขอมูล
ประเภทอันตรภาค (Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
  คะแนน  5 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง  
  คะแนน     4 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับเห็นดวย 
  คะแนน  3 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับปานกลาง 
  คะแนน  2 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับไมเหนดวย  
  คะแนน  1 หมายถึงความคิดเห็นกับคาํถามอยูในระดับไมเหนดวยอยางยิ่ง 
 
ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการแปลผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสตูรการคํานวณความกวางของ
อันตรภาคชั้น มีดังนี้ (มัลลกิา บุนนาค. 2537 : 29) 
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 ความกวางของอันตรภาคชัน้     = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                          จํานวนชั้น 
         = 5 – 1   
 5 
         = 0.8  

คะแนนเฉลีย่ที่วัดได ระดับความเห็นเก่ียวกับคานิยม 

4.21 – 5.00 มากที่สุด 

3.41 – 4.20 มาก 

2.62 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 นอย 

1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

 
สวนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงนที่มีตอความผูกพันในองคการ 
 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอความผกูพันในองคการแบงตาม ความรูสึก 
ความรับรูของพนักงานซึ่งมีผลตอความจกรักภักหรือผูกพันกับองคกร โดยใชแบบสอบถามแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale Method) ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval  scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
  คะแนน  5 หมายถึงเห็นดวยอยางยิ่ง  
  คะแนน     4 หมายถึงเห็นดวย       
  คะแนน  3 หมายถึงเฉยๆ 
  คะแนน  2 หมายถึงไมเห็นดวย  
  คะแนน  1 หมายถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
     
ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการแปลผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสตูรการคํานวณความกวางของ
อันตรภาคชั้น มีดังนี้ (มัลลกิา บุนนาค. 2537 : 29) 
 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้     = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                          จํานวนชั้น 
         = 5 – 1   
 5 
         = 0.8  
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คะแนนเฉลีย่ที่วัดได ระดับความเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองคการ 

4.21 – 5.00 มากที่สุด 

3.41 – 4.20 มาก 

2.62 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 นอย 

1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

 
สวนที่ 5  แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอความพึงพอใจในความเปนอยู โดยใช
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale Method) ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาค (Interval  scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
  คะแนน  5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
  คะแนน     4 หมายถึง เห็นดวย       
  คะแนน  3 หมายถึง เฉย ๆ 
  คะแนน  2 หมายถึง ไมเห็นดวย  
  คะแนน  1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
     
ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการแปลผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสตูรการคํานวณความกวางของ
อันตรภาคชั้น มีดังนี้ (มัลลกิา บุนนาค. 2537 : 29) 
 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้     = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                          จํานวนชั้น 
         = 5 – 1   
 5 
         = 0.8  

 
คะแนนเฉลีย่ที่วัดได ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 เห็นดวยอยางยิ่ง 
3.41 – 4.20 เห็นดวย 
2.62 – 3.40 เฉย ๆ  
1.81 – 2.60 ไมเห็นดวย 
1.00 – 1.80 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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3.  การหาคุณภาพเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยไดดําเนนิการสรางเครื่องมือวิจัยตามลําดับดังนี้ 
1. ศึกษาตํารา  เอกสาร  บทความ  ทฤษฏีหลักการ  และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับตัวแปร

การศึกษา  เพ่ือกําหนดขอบเขตของการวิจัย  และเปนแนวทางการสรางเครื่องมือในการวิจัย  ให
ครอบคลุมตามความมุงหมายการวิจัย 

2. รวบรวมเนื้อหาและสาระตางๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย และตําราตางๆ เพ่ือนํามาสราง
แบบสอบถามเกี่ยวกบัตวัแปรการศึกษาปจจัยตางๆ ไดแก ปจจัยดานลักษณะทาง
ประชากรศาสตรจจัยดานความคิดเห็นตอ ความรูความเขาใจ แรงจูงใจ คานิยม ความผูกพันตอ
องคการ และความาพอใจในชีวติความปนอยูของพนักงานบริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 

 3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบความ
ถูกตอง และขอขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

4. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขนําใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา จากนั้นนํามาปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาสารนพินธเพ่ือตรวจสอบอีกครั้งกอนนําไป
ทดลองใช (Try-out) 

5. นําแบบสอบถามที่ไดรับการแกไขแลว ไปทดลองใชกับกลุมตวัอยางจํานวน 30 คน เพ่ือ
นําไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha co efficiency) ของ Cronbach (กัลยา วานชิยบัญชา. 2545: 449) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึง
ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 10 ≤≤α  คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามี
ความเชื่อม่ันสูง  

 

  Cronbach’s Alpha (α )    = 
ianceianceCok

VarianceianceCok
varvar)1(1

var
−+

   

 

 เม่ือ  Cronbach’s Alpha (α ) แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทัง้ฉบับ 
     k แทน จํานวนคําถามของแบบสอบถาม 

  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนระหวางคําถาม ianceCo var

Variance     แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม
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เม่ือนําขอมูลของกลุมตวัอยางจํานวน 30 คนไปหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามไดคาความ
เชื่อม่ันเปนรายดานดังนี้ 
 

คําถามของแบบสอบถาม Cronbach’s Alpha (α ) 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน   
สวนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคานิยมในองคการ    
สวนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนตอองคการ   
สวนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในความเปนอยู 

.687 

.692 

.684 

.678 
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ .693 

 
4. การเก็บรวบรวมขอมลู 
 1.  ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขออนุญาติ
ผูจัดการ บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากดั และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
 2.  ผูวิจัยนาํแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตวัอยางดวยตนเอง โดยชี้แจง
วัตถุประสงคและขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 4.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณมาตรวจใหคะแนนตาม
เกณฑที่กําหนด จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถติเิพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
 
5. การวิเคราะหขอมูล 
นําแบบสอบถามที่เก็บขอมูลจริงแลวมาตรวจสอบความสมบูรณหลังจากนั้น 

1.  นําแบบสอบถามทีต่รวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส
สําหรับการประมวลผลขอมูลดวยคอมพวิเตอร 

2.  นําขอมูลที่ลงรหัสไปแลวไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร และทําการวิเคราะหขอมูลโดย
ใชโปรแกรมการวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป SPSS (Statistical package for social sciences for 
windows) เวอรชั่น 13 
 3.  การวเิคราะหสถิตเิชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะหขอมูลเชิง
พรรณนาจะใชคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะทางประชากรศาสตร ปจจัยดานปจจัย
ดานลักษณะทางประชากรศาสตรจจัยดานความคิดเห็นตอ ความรูความเขาใจ แรงจูงใจ คานิยม 
ความผูกพันตอองคการ และความาพอใจในชีวติความปนอยูของพนักงานบริษทั เอไอจีคารด 
(ประเทศไทย) จํากัด 
 4.  การวิเคราะหสถิตเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติ
จะนําขอมูลทีไ่ดจากวิธีการสํารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม นํามาวิเคราะหสถิติดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพ่ือหาความแตกตางและความสัมพันธขอปจจัย
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ปจจัยดานลักษณะทางประชากรศาสตรจจัยดานความคิดเห็นตอ ความรูความเขาใจ แรงจูงใจ 
คานิยม ความผูกพันตอองคการ และความาพอใจในชีวติความปนอยูของพนักงานบริษัท เอไอจี
คารด (ประเทศไทย) จํากัด 
 
สมมติฐานขอที่ 1 ทดสอบลักษณะขอมูลทางประชากรศาสตรไดแก เพศ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อาชีพ และรายไดสวนบคุคลตอเดือน ใชคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ 
(Percentage) เพ่ือศึกษาถึงลักษณะทัว่ไปของกลุมตวัอยาง โดยที่ลักษณะทางประชากรศาสตร 
ไดแก เพศ ใชคาสถติิแบบ nonparametric แบบ t-test และลักษณะทางประชากรศาสตรอ่ืนๆของ
กลุมตวัอยางที่มากกวา 2 กลุมขึ้นไป เชน สถานภาพ การศึกษา อาชีพ รายไดสวนบุคคลตอเดือน 
ใชคาสถิติแบบ nonparametric แบบ F-Test (One way ANOVA) ในการหาความแตกตางของตัว
แปรเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
 
สมมติฐานขอที่ 2 ทดสอบปจจัยดานความรูความเขาใจในงาน เปนการทดสอบความสัมพันระหวาง
ตัวแปร 2 ตัวแปร คือความรูความเขาใจในการทํางานที่เปนระดับอันตรภาค (Interval) ขึ้นไปโดยหา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) (วิเชยีร เกตุสิงห.2541 
:70 ) 

 

ϒx y =         n∑xy – ( ∑ x ) ( ∑ y ) 
 √ [n∑x2 – (∑x2)][ n∑ y2 - (∑y )2]  

 
เม่ือ n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

∑xy แทน ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลจากตวัแปร x และ y 

   ∑x แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร  x 

∑y     แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร   y 

   ∑x2  แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 

∑y2 แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
 
สมมติฐานขอที่ 3 ทดสอบปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน เปนการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร 2 ตวัแปร คือแรงจูงใจกับความพอใจในการทาํงานที่เปนระดับอันตรภาค (Interval) ขึ้นไป 
โดยใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) (วิเชียร 
เกตุสิงห.2541 :70 ) 
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ϒx y =         n∑xy – ( ∑ x ) ( ∑ y ) 
 √ [n∑x2 – (∑x2)][ n∑ y2 - (∑y )2]  

 
เม่ือ n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

∑xy แทน ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลจากตวัแปร x และ y 

   ∑x แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร  x 

∑y     แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร   y 

   ∑x2  แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 

∑y2 แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
 
สมมติฐานขอที่ 4 ทดสอบปจจัยดานคานิยม เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางตวัแปร 2 ตัว
แปร คือคานิยมกับความพอใจในการทํางานที่เปนระดับอันตรภาค (Interval) ขึ้นไป โดยใชการหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient ) ( วิเชียร เกตสุิงห.2541 
:70 ) 

 

ϒx y =         n∑xy – ( ∑ x ) ( ∑ y ) 
 √ [n∑x2 – (∑x2)][ n∑ y2 - (∑y )2]  

เม่ือ n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

∑xy แทน ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลจากตวัแปร x และ y 

   ∑x แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร  x 

∑y     แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร   y 

   ∑x2  แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 

∑y2 แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
 
สมมติฐานขอที่ 5 ทดสอบปจจัยดานความผูกพันตอองคการ เปนการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร 2 ตัวแปร คือความผูกพันตอองคการกับความพอใจในการทํางานที่เปนระดับอันตรภาค 
(Interval) ขึ้นไป โดยใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation 
Coefficient ) ( วิเชียร เกตสุิงห.2541 :70 ) 

 

ϒx y =         n∑xy – ( ∑ x ) ( ∑ y ) 
 √ [n∑x2 – (∑x2)][ n∑ y2 - (∑y )2] 
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เม่ือ n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

∑xy แทน ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลจากตวัแปร x และ y 

   ∑x แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร  x 

∑y     แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร   y 

   ∑x2  แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 

∑y2 แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 การวิเคราะหขอมูลททางสถิติ ผูวิจัยไดใชสถติิดังตอไปน้ี 

1.  สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
การหาคารอยละ (Percentage)1.1  เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ โดยใชใน

แบบสอบถามสวนที่ 1   
  คารอยละ   =    จํานวนผูตอบแบบสอบถามแตละกลุม    

100×
จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  

1.2 การหาคาคะแนนเฉลีย่ (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลดานตาง ๆ
(มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 255) โดยใชในแบบสอบถามสวนที่ 2 

     Χ = 
n

x∑  

 
เม่ือ   Χ แทน  คาคะแนนเฉลีย่  

∑ x     แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  

1.3 การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)เพ่ือใชแปลความหมายของ
ขอมูลดานตาง ๆ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 255) โดยใชในแบบสอบถามสวนที่ 2

 

..DS  = 
)1(

)( 22

−

∑−∑
nn

n xx  

 

เม่ือ ..DS  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
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  x แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตวัอยาง 
n  แทน  จํานวนสมาชกิในกลุมตัวอยาง  

  1−n แทน  จํานวนตวัแปรอิสระ  

∑ )( 2x  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 
2. สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐานไดแก 

 
  2.1 การทดสอบคา t-test ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุมที่
เปนอิสระกัน ใชทดสอบลักษณะทางประชากรศาสตรเรื่อง เพศ ดังสมการดานลาง 
 

เม่ือทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง กลุม 1 ( ) กลุม 2 ( )  2
1S 2

2S

ถาพบ       ใชสูตร   2
2

2
1 SS =

              

( ) ( )
⎩
⎨
⎧

⎭
⎬
⎫

+
−+

−+−

−
=

2121

2
22

2
11

21

11
2

11
nnnn

snsn

XXt  

                                    
กําหนดใหคาความอิสระ  ( DEGREE  OF  PREEDOM : )  =  df 221 ++ nn  
ถาพบ          ใชสูตร   2

2
2

1 SS ≠

 

2

2
2

1

2
1

21

n
s

n
s

XXt
+

−
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เม่ือ              แทน     คาสถิติที่ใชพิจารณา  t-distribution t

   1X , 2X      แทน     คาเฉลี่ยของกลุมที่  1  และกลุมที่  2  ตามลําดับ 
2
1S  ,      แทนคาความแปรปรวนของคะแนนกลุมที่ 1 และ

กลุมที่ 2 ตามลําดับ 

2
2S

1n  ,       แทน     ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 2n
 ตามลําดับ 

 
กําหนดใหคาความอิสระ   (DEGREE OF FREEDOM  : )  =   df 1−n
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  2.2 การทดสอบคา คา F-test (One-way Analysis of Variance ANOVA) หรือการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวโดยทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง
มากกวา 2 กลุม โดยดูคาความแปรปรวนและจะใชสถิตวิิเคราะหจากคา ANOVA(F) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานขอ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรอ่ืน ๆ (ยกเวนดานเพศและสถานภาพ) (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2544 : 142)  ใชสูตรดังนี้  
 

W

B

MS
MS

F =  

 
โดยมี     

1−= kdfB  
                1−= kdfW   

 
  2.3  การทดสอบโดยใชสถิติอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่อิสระตอกัน หรือหาคา
ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอ 3 ความรูความเขาใจในงาน สมมติฐาน
ขอ 4 คานิยมในงาน และสมมติฐานขอ 5 ความผูกพันในองคการ 
 

xyr  = ∑ ∑ ∑ ∑−−

∑∑ ∑−

2 2
22 ])(][)([

))((

x y yx

yxxy

nn

n

 

 
เม่ือ               แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ xyr

∑ x          แทน  ผลรวมของคะแนน x  

∑ y   แทน  ผลรวมของคะแนน  y

∑ xy    แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง x  และ y  ทุกคู 
n   แทน  จํานวนกลุมคนหรือกลุมตัวอยาง 
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 โดยที่คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธจะมีคาระหวาง 11 ≤≤− r สําหรบัการแปลความหมายระดับ
ความสัมพันธโดยมีขอกําหนดดังนี้ 
 ถาคา r  มีคาเปนลบ (  แสดงวา )− x  และ มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม y

 ถาคา r  มีคาเปนบวก (  แสดงวา )+ x  และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  
 ถาคา r  มีคาเปนศูนย แสดงวา ( )0 x  และ  ไมมีความสัมพันธกันเลย y

 ถาคา r  มีคาเขาใกล 1 แสดงวา x  และ y  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 ถาคา r  มีคาเขาใกล -1 แสดงวา x  และ  มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 

y

 ถาคา r  มีคาสูงกวา 0.9         แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
 ถาคา r  มีคาตัง้แต 0.7-0.89   แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูง 
 ถาคา r  มีคาตัง้แต 0.3-0.69  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 ถาคา r  มีคาตัง้แต 0.01-0.29  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
 ถาคา r  มีคาเทากับ 0           แสดงวา ไมมีความสัมพันธกันเลย    
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยครั้งมุงศึกษาวิเคราะหขอมูลเรื่อง “ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยู

ของพนักงาน บริษัทไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด” ซ่ึงการวิเคราะหขอมูลและการแปลผล 
ผูทําการวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 n  แทน จํานวนสมาชิกกลุมตัวอยาง 

x   แทน คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
S.D.  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t   แทน คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
F   แทน คาที่ใชพิจารณาใน f-distribution 
SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS  แทน คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
df  แทน องศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) 
P  แทน คาความนาจะเปนที่คาสถิติที่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธหรือ      
ยอมรับสมมติฐาน 
*   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะห ผูวิจัยไดนําเสนอผลตาม

ความมุงหมายของการวิจัยในรูปแบบตารางประกอบกคําอธิบาย โดยแบงการนําเสนอออกเปน 6 
สวนที่ดังน้ี 

สวนที่ 1  การวิเคราะหลักษณะและขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2  การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
สวนที่ 3  การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับคานิยมในงาน 
สวนที่ 4  การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ 
สวนที่ 5  การวิเคราะหความพึงพอใจในความเปนอยู 
สวนที่ 6  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี คือ  
 
สมมติฐานขอที่ 1  พนักงานที่มีลักษณะดานประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่
แตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
สมมติฐานขอที่ 3 คานิยมในงานมีผลตอมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
สมมติฐานขอที่ 4 ความผูกพันในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะและขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอมูลเกี่ยวกบัขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 
อาชีพ ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน รายไดและประเภทหรือลักษณะการจางโดยแจกแจงจํานวนและ
คารอยละ ดังน้ี 
 
ตาราง  2 แสดงจํานวนและรอยละเกี่ยวกับลักษณะและขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ(%) 
ชาย 61 33.2 
หญิง 123 66.8 

รวม 184 100.0 

 
จากตารางที่ 2 เม่ือจําแนกกลุมตัวอยางตามเพศ พบวาจากจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 184 

คน กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 66.8 สวนเพศชายมีจํานวน 
61 คิดเปนรอยละ 33.2  

 
ตาราง 3 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ  
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ(%) 
ตั้งแต 21 - 29 ป 138 75.0 
ตั้งแต 30 - 38 ป 40 21.7 
ตั้งแต 39 - 47 ป 6 3.3 

รวม 184 100.0 

 
จากตารางที่ 3 เม่ือจําแนกกลุมตัวอยางตามอายุ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุตั้งแต 

21 - 29 ป จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 75.0 โดยรองลงมามีอายุในชวง ตั้งแต 31 - 38 ป 
จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 21.7 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุตั้งแต 39 - 47 ป มีจํานวนนอยที่สุด 
โดยมีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.3  
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ตาราง  4 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามกลุมของอายุ 
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ(%) 
ตั้งแต 21 - 29 ป 138 75.0 
ตั้งแต 30 ปขึ้นไป 46 25.0 

รวม 184 100.0 

 
จากตารางที่ 4 มีการจําแนกกลุมตัวอยางตามอายุใหมเน่ืองจากการแสดงผลในตารางที่ 2 

พบวากลุมตัวอยางที่มีอายุตั้งแต 39 – 47 ป มีสัดสวนต่ํากวารอยละ 10 คือมีจํานวนเพียง 6 คน 
หรือคิดเปนรอยละ 3.3 ดังน้ัน เพ่ือประสิทธิภาพในการวัดผล ผูวิจัยจึงไดรวมกลุมตัวอยาง อายุ
ตั้งแต 31 – 38 ป และ อายุตั้งแต 39 – 47 ปเขาดวยกัน โดยสามารถจําแนกลุมตัวอยางใหมดังน้ีคือ 
กลุมที่มีอายุตั้งแต 21 – 29 ป มีจํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 75.0 และกลุมที่มีอายุตั้งแต 31 ป
ขึ้นไป มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 25.0  

 
ตาราง 5 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ(%) 
ต่ํากวาปริญญาตร ี 13 7.1 
ปริญญาตรี  169 91.8 
สูงกวาปริญญาตร ี 2 1.1 

รวม 184 100.0 

 
จากตารางที่ 5 เม่ือจําแนกกลุมตัวอยางตามระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี

การศึกษาระดับปริญญาตรี โดยมีจํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 91.8 รองลงมามีการศึกษาระดับ 
ต่ํากวาระดับปริญญาตรีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 7.1 สวนกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาสูงกวา
ระดับปริญญาตรี มีนอยที่สุดคือมีจํานวนเพียง 2 คน คิดเปนรอยละ 1.1  
 
ตาราง 6 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามกลุมของระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ(%) 
ต่ํากวาปริญญาตร ี 13 7.1 
ปริญญาตรีและสูงกวา 171 92.9 

รวม 184 100.0 
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จากตารางที่ 6 มีการจําแนกกลุมตัวอยางตามระดับการศึกษาใหมเน่ืองจากการแสดงผลใน
ตารางที่ 4 พบวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีสัดสวนที่ต่ํามากคือมีเพียง 2 
คนหรือคิดเปนรอยละ 1.1 ดังน้ัน เพ่ือประสิทธิภาพในการวัดผล ผูวิจัยจึงไดจัดกลุมตัวอยางใหม
โดยรวมการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีเขาดวยกัน ซ่ึงสามารถจําแนกกลุม
ตัวอยางใหมไดดังน้ีคือ ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 7.1 และ
ระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา มีจํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 92.9  
 
ตาราง 7 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ(%) 
1 ป หรือนอยกวา 1 ป 57 31.0 
1 ปขึ้นไป -2 ป 52 28.0 
2 ปขึ้นไป -3 ป 39 21.0 
3 ปขึ้นไป 36 20.0 

รวม 184 100.0 

 
จากตารางที่ 7 เม่ือจําแนกกลุมตัวอยางตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยาง

สวนใหญมีระยะเวลาในการฏิบัติงานอยูในชวงระยะเวลา 1 ป หรือนอยกวา 1 ป โดยคิดเปนรอยละ 
31.0 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 ปขึ้นไป -2 ป คิดเปนรอยละ 28.3 สวนกลุมตัวอยางที่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3 ปขึ้นไป มีนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 19.6  
 
ตาราง 8 แสดงจํานวนและรอยละกลุมตัวอยางจําแนกตามรายได 

 

รายได จํานวน (คน) รอยละ(%) 
ต่ํากวาหรือเทากับ 6,500 บาท 1 0.5 
6,500 บาท - 13,125 บาท 94 51.1 
13,126 - 19,750 บาท 63 34.2 
สูงกวา 19,750 บาท 26 14.2 

รวม 184 100.0 

 
จากตารางที่ 8 เม่ือจําแนกกลุมตัวอยางตามรายได พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได 

6,501 - 13,125 บาท มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 51.1 รองลงมามีรายได 13,126 - 19,750 
บาท จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 34.2 สําหรับรายไดสูงกวา 19,750 บาท มีจํานวน 26 คน คิด
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เปนรอยละ 14.1 สวนกลุมตัวอยางที่มีรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 6,500 บาท มีนอยที่สุดโดยมีเพียง 
1 คน คิดเปนรอยละ 0.5  
 
ตาราง 9 แสดงจํานวนและรอยละกลุมตัวอยางจําแนกตามกลุมของรายได 
  

รายได จํานวน (คน) รอยละ(%) 
6,500 บาท - 13,125 บาท 95 51.6 
13,126 - 19,750 บาท 63 34.2 
สูงกวา 19,750 บาท 26 14.2 

รวม 184 100.0 

 
 จากตารางที่ 9 มีการจําแนกกลุมตวัอยางตามกลุมของรายไดใหม เน่ืองจากการแสดงผลใน
ตารางที่ 7 พบวากลุมตัวอยางที่มีรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 6,500 บาท มีสัดสวนที่ต่ํามากคือมีเพียง 
1 คนหรือคิดเปนรอยละ 0.5 ดังน้ัน เพ่ือประสิทธิภาพในการวัดผล ผูวิจัยจึงไดจัดกลุมตัวอยางใหม
โดยรวมกลุมตัวอยางที่มีรายไดต่ํากวาหรอืเทากับ 6,500 บาท กับรายได 6,500 บาท - 13,125 บาท 
เขาดวยกัน ซ่ึงสามารถจําแนกกลุมตวัอยางใหมไดดังน้ีคือกลุมที่มีรายได 6,500 บาท - 13,125 บาท 
มีจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 51.6 กลุมทีมีรายได 13,126 - 19,750 บาท มีจํานวน 63 คน คิด
เปนรอยละ 34.2 และกลุมที่มีรายได  สูงกวา 19,750 บาท มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 14.1
  
ตาราง 10 แสดงจํานวนและรอยละกลุมตัวอยางจําแนกตามประเภทหรือลักษณะของการจาง 

  

ประเภทหรือลักษณะของการจาง จํานวน (คน) รอยละ(%) 
พนักงานประจํา (Full Time Permanent Staff) 94 51.1 
พนักงานชั่วคราว (Full Time Temporary Staff) 66 35.9 
พนักงานจางรายวัน (Daily Contact Staff) 3 1.6 
พนักงานจางตามผลตอบแทน (Commission Based Staff) 21 11.4 

รวม 184 100.0 

 
จากตารางที่ 10 เม่ือจําแนกกลุมตัวอยางตามประเภทหรือลักษณะของการจาง พบวา กลุม

ตัวอยางสวนใหญเปนลูกจางประเภทพนักงานประจํา (Full Time Permanent Staff) มีจํานวน 94 
คน คิดเปนรอยละ 51.1 รองลงมาคือพนักงานชั่วคราว (Full Time Temporary Staff) มีจํานน 66 
คน รองลงมาเปนพนักงานจางตามผลตอบแทน (Commission Based Staff) มีจํานวน 21 คน คิด
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เปนรอยละ 35.9 สวนกลุมตัวอยางที่เปนลูกจางประเภทพนักงานจางรายวัน (Daily Contact Staff) 
มีจํานวนนอยที่สุดคือมี 3 คน คิดเปนรอยละ 1.6   
 
ตาราง 11 แสดงจํานวนและรอยละกลุมตัวอยางจําแนกตามประเภทหรือลักษณะของการจาง 
 

ประเภทหรือลักษณะของการจาง จํานวน (คน) รอยละ(%) 
พนักงานประจํา (Full Time Permanent Staff) 94 51.1 
พนักงานชั่วคราว (Full Time Temporary Staff) 66 35.9 
พนักงานจางรายวัน (Daily Contract Staff) และพนักงาน
จางตามผลตอบแทน (Commission Based Staff) 

24 13.0 

รวม 184 100.0 

 
จากตารางที่ 11 มีการจําแนกกลุมตัวอยางตามประเภทหรือลักษณะการจางใหม เน่ืองจาก

การแสดงผลในตารางที่ 9 พบกวากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานจางรายวัน (Daily Contract Staff) มี
สัดสวนที่ต่ํามากคือมีเพียง 3 คน คิดเปนรอยละ 1.6 ดังน้ัน เพ่ือประสิทธิภาพในการวัดผล ผูวิจัยจึง
ไดทําการจัดกลุมตัวอยางใหมโดยรวมพนักงานจางรายวัน (Daily Contract Staff) และพนักงานจาง
ตามผลตอบแทน (Commission Based Staff) เขาดวยกัน ซ่ึงสามารถจําแนกกลุมตัวอยางใหมได
ดังนี้คือ พนักงานประจํา (Full Time Permanent Staff) มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 51.1 
พนักงานชั่วคราว (Full Time Temporary Staff) มีจํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 35.9 และ  
พนักงานจางรายวัน (Daily Contract Staff) และพนักงานจางตามผลตอบแทน (Commission 
Based Staff) มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 13.0  
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สวนที่ 2   การวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจงูใจในการทํางาน 
 

ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการทํางาน 
 

คําถาม x  S.D. ระดับความคิดเห็น อันดับ 
ผลตอบแทนเมื่อเทียบกับองคกรอ่ืนในตลาด 
     สูงกวา  ต่ํากวา 

2.98 0.94 ปานกลาง 4 

มีความมั่นคงในอาชีพ 
     ม่ันคงมาก  ไมม่ันคง 

3.07 1.00 ปานกลาง 3 

การเปนที่ยอมรับในองคกร 
     เปนที่ยอมรับ  ไมเปนที่ยอมรับ 

3.26 0.78 ปานกลาง 2 

ความกาวหนาในอาชีพ 
     มีความกาวหนา   ขาดความกาวหนา 

2.98 1.02 ปานกลาง 4 

ความเปนทีต่องการของตลาดสําหรับผูมี
ประสบการณเม่ือเทียบกับอาชีพอ่ืน 
     เปนที่ตองการ  ไมเปนที่ตองการ 

3.31 0.85 ปานกลาง 1 

ภาพรวม 3.12 0.71 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 12 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในบริษัทฯ 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 และเม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปน
รายดาน พบวาพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการทํางานในแตละดานอยูในระดับปานกลาง โดยมี
ความเปนที่ตองการของตลาดสําหรับผูมีประสบการณเม่ือเทียบกับอาชีพอ่ืนเปนอันดับแรกโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.31 และในอันดับรองลงมาคือ การเปนที่ยอมรับในองคกรโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.26 ความมั่นคงในอาชีพโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 และ ผลตอบแทนเมื่อเทียบกับองคกรอ่ืน กับ 
ความกาวหนาในอาชีพซ่ึงมีระดับความคิดเห็นที่เทากันเปนลําดับสุดทายโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.98 
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สวนที่  3  การวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับคานิยมในงาน 
 
ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคานิยมในงาน 
 

คําถาม x  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มีความเปนอิสระในการทํางาน 
มีอิสระ  ขาดอิสระ 

3.17 1.01 ปานกลาง 6 

มีความตื่นเตนทาทายในการทํางาน  
งานที่ทาทาย  งานที่นาเบื่อ 

3.40 0.94 ปานกลาง 3 

การใชความคดิสรางสรรคในการทํางาน 
มาก  นอย 

3.12 0.95 ปานกลาง 7 

การยกยองนับถือในอาชีพ 
มาก  นอย 

3.25 0.94 ปานกลาง 5 

ความรวมมือในการทํางาน 
ทํางานเปนทมี  ตางคนตางทํา 

3.59 0.95 มาก 1 

การบริหารงาน 
กระจายอํานาจ  รวมอํานาจ 

3.31 0.91 ปานกลาง 4 

ความกลาแสดงออกของผูทํางาน 
กลาแสดงออก  ขาดความมั่นใจ 

3.53 0.90 มาก 2 

ภาพรวม 3.34 0.67 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 13 พบวา กลุมตัวอยางแสดงใหเห็นวามีคานิยมในงานโดยภาพรวม อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายดานพบวา ความคิดเห็น
เกี่ยวกับคานิยมในงานในดานความรวมมือในการทํางานของกลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับ
แรกคือมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 โดยมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก รองลงมาคือ ดานความกลา
แสดงออกของผูทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก รองลงมาคือ ดาน
ความตื่นเตนทาทายในการทํางาน การบริหารงาน การยกยองนับถือในอาชีพ ความอิสระในการ
ทํางาน และการใชความคิดสรางสรรคในการทํางาน ซ่ึงมีระดับความเห็นในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.40, 3.31, 3.25, 3.17 และ 3.12 ตามลําดับ 
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สวนที่  4  การวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองคการ 
 
ตาราง 14 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในองคการ 
  

คําถาม x  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อันดับ 

ความรูสึกที่มีตอปญหาในองคการวาเปนเหมือน
ปญหาสวนตวั 

2.58 0.83 นอย 3 

องคการมีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับตวัเอง 2.46 0.75 นอย 5 
ถาออกจากองคการ ชีวติจะตองมีความรูสึกสับสน 3.16 0.99 ปานกลาง 1 
เหตุผลสําคัญที่ทํางานในบริษัทคือความกาวหนาที่
องคการอื่นจะไมใหประโยชนเหมือนที่ไดรับ 

3.02 0.97 ปานกลาง 2 

ความคิดเห็นวาพนักงานในองคการนี้จะตองมีการ
เปลี่ยนแปลงจากองคการหนึ่งไปยังอีกองคการ
หน่ึง 

2.49 0.72 นอย 4 

การไดรับการอบรมสั่งสอนใหเชื่อวาจะตองมีความ
จงรักภักดีตอองคการใดองคการหนึ่ง 

2.29 0.80 นอย 6 

ภาพรวม 2.67 0.53 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 14 แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางมีความรูสึกผูกพันในองคการโดยภาพรวม อยู
ในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.67 และเม่ือพิจารณาปจจัยเปนรายดานพบวา ความ
ผูกพันในองคการในความคิดเห็นที่วา “ถาออกจากองคการ ชีวิตจะตองมีความรูสึกสับสน” มีคาเฉลี่ย
สูงเปนอันดับแรก คือมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 โดยมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง รองลงมา
คือ “ความกาวหนาที่องคการอ่ืนจะไมใหประโยชนเหมือนที่ไดรับ” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.02 มีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ตามดวย “ความรูสึกที่มีตอปญหาในองคการวาเปนเหมือนปญหา
สวนตัว”, “ความคิดเห็นวาพนักงานในองคการนี้จะตองมีการเปลี่ยนแปลงจากองคการหนึ่งไปยังอีก
องคการหนึ่ง”, “องคการมีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับตัวเอง” และ “การไดรับการอบรมสั่งสอนใหเชื่อ
วาจะตองมีความจงรักภักดีตอองคการใดองคการหนึ่ง” ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับนอย โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.58, 2.49, 2.46 และ 2.29 ตามลําดับ 
     



 52 

สวนที่ 5   การวิเคราะหความพึงพอใจในความเปนอยู 
 
ตาราง 15 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในความเปนอยู 
  

คําถาม x  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อันดับ 

สภาวะของจิตใจตึงเครียด  ผอนคลาย 3.24 0.79 ปานกลาง 1 
ความวติกกังวล  ความสงบ 3.08 0.77 ปานกลาง 4 
ความไมพึงพอใจ   ความพึงพอใจ 2.84 0.85 ปานกลาง 8 
ความมีอุปสรรค - ความราบรื่น 3.07 0.74 ปานกลาง 5 
ความกดดัน  ความสุข 3.15 0.97 ปานกลาง 2 
ความเบื่อหนาย  ความสนุกสนาน  3.14 1.01 ปานกลาง 3 
การขาดพลัง  เต็มไปดวยพลัง 3.02 0.93 ปานกลาง 6 
ความไรสาระ  ความมีสาระ 2.61 1.00 ปานกลาง 10 
ความยากลําบาก  ความสะดวกสบาย 2.90 0.87 ปานกลาง 7 
ความซืมเศรา  ความสดชื่น 2.67 0.98 ปานกลาง 9 

ภาพรวม 2.97 0.64 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 15 พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม อยูในระดับ
ปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาวะของจิตใจตึงเครียด 
– ผอนคลาย มีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับแรกคือมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 โดยมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลาง อันดับที่สองคือดานความกดดัน - ความสุข มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง อันดับที่สามคือดานความเบื่อหนาย – ความสนุกสนาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.14 มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ตามดวย ความวิตกกังวล – ความสงบ, ความมี
อุปสรรค – ความราบรื่น, การขาดพลัง – เต็มไปดวยพลัง, ความยากลําบาง – ความสะดวกสบาย, 
ความไมพึงพอใจ – ความพึงพอใจ, ความซึมเศรา – ความสดชื่น และ ความไรสาระ – ความมีสาระ 
ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08, 3.07, 3.02, 2.90, 2.84, 2.67 
และ 2.61 ตามลําดับ   
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สวนที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
 
สมมติฐานที่ 1 ลักษณะดานประชากรศาสตรที่แตกตางกันมีความพึงพอในในความเปนอยูที่
แตกตางกัน  
 พนักงานที่ มีลักษณะดานประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
จากสมมติฐานหลักสามารถจําแนกออกเปน 5 สมมติฐานยอยดังน้ี 
 
สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่
มีแค 2 กลุม สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชคาสถิติ t-test ที่ระดับความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังน้ี 

H0 : เพศทีต่างกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูไมแตกตางกัน  
H1 : เพศทีต่างกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูแตกตางกัน  

 
ทั้งน้ี โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene's Test 

วาคาที่ได sig หรือไมแลวจึงใชคา t ที่ variance เทากันหรือไมเทากันโดยมีสมมติฐานดังน้ี 
H0 : คาความแปรปรวนของเพศชายเทากับคาความแปรปรวนของเพศหญิง 
H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายไมเทากับคาความแปรปรวนของเพศหญิง 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 16 ผลการทดสอบตรวจสอบคาความแปรปรวน (variance) ของความพึงพอใจในความ 
      เปนอยูของพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน โดยใช Levene's Test 
 

Levene's Test for 
Equality of Variances ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 
ผลการตรวจสอบ 

ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 0.131 0.718 variance เทากัน  
ความตึงเครียด 3.916* 0.049 variance ไมเทากัน 
ความวติกกังวล 0.178 0.674 variance เทากัน 
ความไมพอใจ 4.995* 0.027 variance ไมเทากัน 
อุปสรรค 0.014 0.907 variance เทากัน 
ความกดดัน 0.227 0.635 variance เทากัน 
ความเบื่อหนาย 0.252 0.616 variance เทากัน 
การขาดพลัง 0.456 0.500 variance เทากัน 
ความไรสาระในชีวติ 0.817 0.367 variance เทากัน 
ความยากลําบาก 1.412 0.236 variance เทากัน 
ความซึมเศรา 0.448 0.504 variance เทากัน 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
 
 จากผลการทดสอบพบวา ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมีคา sig. เทากับ 0.718 ซ่ึง
มากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
คาความแปรปรวนของเพศชายมีคาเทากับคาความแปรปรวนของเพศหญิง  
 เม่ือพิจารณาคาความแปรปรวนเปนรายดานพบวา ดานความตึงเครียดและดานความไม
พอใจมีคา sig. เทากับ 0.049 และ 0.027 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา คาความแปรปรวนของเพศชายมีคาไม
เทากับคาความแปรปรวนของเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สําหรับดานความวิตกกังวล ดานอุปสรรค ดานความกดดัน ดานความเบื่อหนาย ดานการ
ขาดพลัง ดานความไรสาระในชีวิต ดานความยากลําบาก และดานความซึมเศรา มีคา sig. เทากับ 
0.674, 0.907, 0.635, 0.616, 0.500, 0.367, 0.236 และ 0.504 ตามลําดับซ่ึงมากกวา 0.05 ดังน้ัน
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาคาความแปรปรวนของ
เพศชายมีคาเทากับคาความแปรปรวนของเพศหญิง  
 จากผลการทดสอบคาความแปรปรวนไดนําไปทดสอบคาสถิติ t-test โดยไดผลดังแสดงใน
ตารางที่ 17 
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ตาราง 17 เปรียบเทียบคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึง 
     พอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
 

ความคิดเห็น 
ชาย หญิง ตัวแปรที่ศึกษา 

x  S.D. x  S.D. 
t-value df 

p-
value 

ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 2.80 0.62 3.06 0.64 -2.597* 182 0.010 
ความตึงเครียด 3.11 0.73 3.30 0.82 -1.558 132.4 0.122 
ความวติกกังวล 2.85 0.79 3.20 0.74 -2.881** 182 0.004 
ความไมพอใจ 2.70 0.94 2.90 0.80 -1.409 104.9 0.162 
อุปสรรค 2.87 0.74 3.17 0.72 -2.649** 182 0.009 
ความกดดัน 2.93 1.01 3.26 0.93 -2.169* 182 0.031 
ความเบื่อหนาย 2.85 1.00 3.28 0.99 -2.735** 182 0.007 
การขาดพลัง 2.90 0.89 3.07 0.94 -1.184 182 0.238 
ความไรสาระในชีวติ 2.54 1.04 2.65 0.98 -0.697 182 0.487 
ความยากลําบาก 2.79 0.88 2.96 0.86 -1.269 182 0.206 
ความซึมเศรา 2.44 0.99 2.78 0.95 -2.232* 182 0.027 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ t-test พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจ
ในความเปนอยูโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (0.01 < 0.05) เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ความพึงพอใจในความเปนอยูดาน ความกดดันและความซึมเศรามี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา Sig. เทากับ 0.031 และ 0.027 
ตามลําดับ ในขณะที่ดานความวิตกกังวล ดานอุปสรรค และดานความเบื่อหนายมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยความวิตกกังวลมีคา Sig. เทากับ 0.004 ดานอุปสรรคมี
คา Sig. เทากับ 0.009 และดานความเบื่อหนายมีคา Sig. เทากับ 0.007 สําหรับดานสภาวะตึง
เครียดของจิตใจ ดานความไมพอใจ ดานการขาดพลัง ดานความไรสาระในชีวิต และดานความ
ยากลําบากไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 นอกจากนี้ยังพบวาพนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูดานความกดดัน 
และดานความชื่นชมยินดีที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีความ
พึงพอใจในความเปนอยูทั้งสองดานสูงกวาเพศชาย ในขณะที่ความพึงพอใจในความเปนอยูดาน
ความวิตกกังวล ดานอุปสรรคและดานความเบื่อหนายมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 โดยเพศหญิงมีความพึงพอใจในความเปนอยูดานความวิตกกังวล ดานอุปสรรคและดาน
ความเบื่อหนายสูงกวาเพศชายทั้งสามดาน 
 
สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่
มีแค 2 กลุม สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชคาสถิติ t-test ที่ระดับความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังน้ี 

H0 : อายุที่ตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูไมแตกตางกัน  
H1 : อายุที่ตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูแตกตางกัน  
 
ทั้งน้ี โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene's Test 

วาคาที่ได sig หรือไมแลวจึงใชคา t ที่ variance เทากันหรือไมเทากันโดยมีสมมติฐานดังน้ี 
H0 : คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีอายุ 21-29 ป เทากับคาความแปรปรวนของ

กลุมตัวอยางที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป 
H1 : คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีอายุ 21-29 ป ไมเทากับคาความแปรปรวนของ

กลุมตัวอยางที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป 
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ตาราง 18 ผลการทดสอบตรวจสอบคาความแปรปรวน (variance) ของความพึงพอใจในความ 
      เปนอยูของพนักงานที่มีอายุตางกัน โดยใช Levene's Test 
 

Levene's Test for 
Equality of Variances ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 
ผลการตรวจสอบ 

ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 2.469 0.118 variance เทากัน  
ความตึงเครียด 3.915 0.051 variance เทากัน 
ความวติกกังวล 12.443* 0.001 variance ไมเทากัน 
ความไมพอใจ 0.129 0.720 variance เทากัน 
อุปสรรค 0.102 0.750 variance เทากัน 
ความกดดัน 10.276* 0.002 variance ไมเทากัน 
ความเบื่อหนาย 0.023 0.880 variance เทากัน 
การขาดพลัง 1.052 0.307 variance เทากัน 
ความไรสาระในชีวติ 0.782 0.378 variance เทากัน 
ความยากลําบาก 2.416 0.122 variance เทากัน 
ความซึมเศรา 0.420 0.518 variance เทากัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากผลการทดสอบพบวา ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมีคา sig. เทากับ 0.118 ซ่ึง
มากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีอายุ 21-29 ป เทากับคาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มี
อายุ 30 ปขึ้นไป 

 เม่ือพิจารณาคาความแปรปรวนเปนรายดานพบวา ดานความวติกกงัวลและดานความ
กดดันมีคา sig. เทากับ 0.001 และ 0.002 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.01 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่
มีอายุ 21-29 ป ไมเทากับคาความแปรปรวนของกลุมตวัอยางที่มีอายุ 30 ปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 สําหรับดานความตึงเครียด ความไมพอใจ อุปสรรค ความเบื่อหนาย การขาดพลัง ความไร
สาระในชวีิต ความยากลําบาก และความซึมเศรา มีคา sig. เทากับ 0.051, 0.720, 0.750, 0.880, 
0.307, 0.378, 0.122 และ 0.518 ตามลําดับซ่ึงมากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีอายุ 21-29 ป 
เทากับคาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป 
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 จากผลการทดสอบคาความแปรปรวนไดนําไปทดสอบคาสถิติ t-test โดยไดผลดังแสดงใน
ตารางที่ 19 
 
ตาราง 19 เปรียบเทียบคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงานที่มีอายุตางกัน มีความพึง 
     พอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
 

ความคิดเห็น 
21-29 ป 30 ปขึ้นไป ตัวแปรที่ศึกษา 

x  S.D. x  S.D. 
t-value df p-value 

ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 2.96 0.62 2.85 0.90 0.419 142 0.676 
ความตึงเครียด 3.20 0.77 3.50 1.22 -0.921 142 0.359 
ความวติกกังวล 3.08 0.76 3.00 1.67 0.116 5.09 0.912 
ความไมพอใจ 2.83 0.82 2.83 0.75 -0.021 142 0.983 
อุปสรรค 3.07 0.71 2.83 0.75 0.805 142 0.422 
ความกดดัน 3.17 0.92 2.50 1.76 0.922 5.12 0.398 
ความเบื่อหนาย 3.14 1.00 2.67 1.03 1.145 142 0.254 
การขาดพลัง 2.99 0.89 3.17 1.33 -0.458 142 0.648 
ความไรสาระในชีวติ 2.57 0.96 2.50 1.38 0.160 142 0.873 
ความยากลําบาก 2.89 0.85 3.00 1.41 -0.297 142 0.767 
ความซึมเศรา 2.67 1.01 2.50 0.84 0.399 142 0.690 

 
 จากตารางที่ 19 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ t-test พบวามีคา sig. เทากับ 0.676 ซ่ึง
มากกวา 0.05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 และเมื่อพิจารณาความเปนอยูเปนรายดานพบวา ในทุก ๆ ดาน ไดแก ดานสภาวะความตึง
เครียด ดานความวิตกกังวล ดานความไมพอใจ ดานอุปสรรค ดานความกดดัน ดานความเบื่อหนาย 
ดานการขาดพลังในการทํางาน ดานความไรสาระในชีวิต ดานความยากลําบาก และดานความ
ซึมเศราไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เลยซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่
แตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่
มีแค 2 กลุม สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชคาสถิติ t-test ที่ระดับความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังน้ี 

H0 : ระดับการศึกษาทีต่างกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูไมแตกตางกัน  
H1 : ระดับการศึกษาทีต่างกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูแตกตางกัน  
ทั้งน้ี โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene's Test 

วาคาที่ได sig หรือไมแลวจึงใชคา t ที่ variance เทากันหรือไมเทากันโดยมีสมมติฐานดังน้ี 
H0 : คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีเทากับคา

ความแปรปรวนของกลุมตวัอยางที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปขึ้นไป 
H1 : คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีไมเทากับคา

ความแปรปรวนของกลุมตวัอยางที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปขึ้นไป 
 
ตาราง 20 ผลการทดสอบตรวจสอบคาความแปรปรวน (variance) ของความพึงพอใจในความ 
      เปนอยูของพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ตางกันโดยใช Levene's Test 
 

Levene's Test for 
Equality of Variances ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 
ผลการตรวจสอบ 

ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 0.007 0.933 variance เทากัน  
ความตึงเครียด 0.052 0.819 variance เทากัน 
ความวติกกังวล 2.043 0.155 variance เทากัน 
ความไมพอใจ 0.911 0.341 variance เทากัน 
อุปสรรค 0.159 0.690 variance เทากัน 
ความกดดัน 0.014 0.906 variance เทากัน 
ความเบื่อหนาย 2.124 0.147 variance เทากัน 
การขาดพลัง 1.020 0.314 variance เทากัน 
ความไรสาระในชีวติ 6.644* 0.011 variance ไมเทากัน 
ความยากลําบาก 0.002 0.965 variance เทากัน 
ความซึมเศรา 0.012 0.913 variance เทากัน 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
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จากผลการทดสอบพบวา ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมีคา sig. เทากับ 0.933 ซ่ึง
มากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปรญิญาตรี เทากับคาความแปรปรวน
ของกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปรญิญาตรีขึ้นไปขึ้นไป 

เม่ือพิจารณาคาความแปรปรวนเปนรายดานพบวา ความไรสาระในชีวติมีคา sig. เทากับ 
0.011 ซ่ึงนอยกวา 0.05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) 
หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางทีมี่ระดับการศกึษาต่ํากวาปริญญาตรีไมเทากับ
คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

สําหรับดานความตึงเครียด ความวติกกังวล ความไมพอใจ อุปสรรค ความเบื่อหนาย การ
ขาดพลัง ความยากลําบาก และความซึมเศรา มีคา sig. เทากับ 0.816, 0.155, 0.341, 0.690, 
0.906, 0.147, 0.314 0.965 และ 0.913 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่มี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปรญิญาตรีเทากบัคาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางทีมี่ระดับการศกึษา
ปริญญาตรีขึน้ไปขึ้นไป 
 จากผลการทดสอบคาความแปรปรวนไดนําไปทดสอบคาสถติิ t-test โดยไดผลดังแสดงใน
ตารางที่ 21 
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ตาราง 21 เปรียบเทียบคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน  
       มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
 

ความคิดเห็น 
ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรีขึน้ไป ตัวแปรที่ศึกษา 

x  S.D. x  S.D. 
t-value df p-value 

ความพึงพอใจในความเปนอยู
โดยรวม 

3.00 0.73 2.97 0.64 0.164 182 0.870 

ความตึงเครียด 3.08 0.95 3.25 0.78 -0.763 182 0.447 
ความวติกกังวล 3.23 1.01 3.07 0.76 0.720 182 0.473 
ความไมพอใจ 2.69 1.03 2.85 0.84 -0.633 182 0.527 
อุปสรรค 2.92 0.76 3.08 0.74 -0.745 182 0.457 
ความกดดัน 3.08 1.04 3.16 0.97 -0.290 182 0.772 
ความเบื่อหนาย 2.92 0.86 3.15 1.02 -0.789 182 0.431 
การขาดพลัง 3.15 0.99 3.01 0.92 0.554 182 0.580 
ความไรสาระในชีวติ 2.92 0.64 2.59 1.02 1.713 17.04 0.105 
ความยากลําบาก 3.00 1.00 2.89 0.86 0.420 182 0.675 
ความซึมเศรา 3.00 1.15 2.64 0.96 1.271 182 0.205 

 
 จากตารางที่ 21 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ t-test พบวามีคา sig. เทากับ 0.870 ซ่ึง
มากกวา 0.05 หมายความวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในความ
เปนอยูโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 และเมื่อพิจารณาความเปนอยูเปนรายดานพบวา ในทุก ๆ ดาน ไดแก ดานสภาวะความตึง
เครียด ดานความวิตกกังวล ดานความไมพอใจ ดานอุปสรรค ดานความกดดัน ดานความเบื่อหนาย 
ดานการขาดพลังในการทํางาน ดานความไรสาระในชีวิต ดานความยากลําบาก และดานความ
ซึมเศราไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เลยซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในความ
เปนอยูที่แตกตางกัน 
 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี คือ 

H0 : ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูไมแตกตางกัน  
H1 : ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูแตกตางกัน  

 
 การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางๆกัน โดย
ใชคาสถิติ Levene’ Test ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวา ตัวแปรทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทุกกลุมคือคา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.01 ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตาง ๆ โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบ
พบวา ไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมดทุกกลุม คือคา Sig. มีคานอยกวา 0.01 ก็จะทําการ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางๆโดยใชคาสถิติ 
Brown-Forsythe ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตางๆกัน โดยใชคาสถิติ Levene’ Test แสดงในตาราง 22 
 
ตาราง 22 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุมขอมูลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene’ Test df1 df2 Sig.(2-tailed) 
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 2.670* 3 180 0.049 

ความตึงเครียด 0.565 3 180 0.639 
ความวติกกังวล 0.610 3 180 0.609 
ความไมพอใจ 2.659 3 180 0.050 
อุปสรรค 0.501 3 180 0.682 
ความกดดัน 0.248 3 180 0.863 
ความเบื่อหนาย 1.233 3 180 0.299 
การขาดพลัง 2.255 3 180 0.084 
ความไรสาระในชีวติ 4.375* 3 180 0.005 
ความยากลําบาก 0.464 3 180 0.708 
ความซึมเศรา 0.638 3 180 0.592 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 21 พบวาคา Sig. ของ Levene’ test ของความพึงพอใจในความเปนอยู
โดยรวมมีคาเทากับ 0.049 ซ่ึงนอยกวา 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาวะของ
จิตใจ ความวิตกกังวล ความไมพอใจ อุปสรรค ความกดดัน ความเบื่อหนาย การขาดพลัง ความ
ยากลําบาก และความซึมศรา มีคา sig. เทากับ 0.639, 0.609, 0.050, 0.682, 0.863, 0.299, 0.084, 
0.708 และ 0.592 ตามลําดับซ่ึงมากกวา 0.05 ซ่ึงหมายความวา ในตัวแปรที่กลาวมานี้ กลุมที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความแปรปรวนเทากันทุกดาน ดังน้ันจึงทําการทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมอายุตาง โดยใชคาสถิติ F-test ซ่ึงไดผลดังตาราง 22 
 สวนดานความไรสาระในชีวิต มีคา sig. เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงทําการทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติตาง ๆ โดยใชคาสถิติ Brown-
Forsythe ซ่ึงไดผลดังตาราง 25 
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ตาราง 23 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวกับความพึงพอใจในความเปนอยู ของพนักงาน 
     จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
คาความ
แปรปรวน 

SS. df MS. 
F-

Ratio 
Prob. 

ระหวางกลุม 0.757 3 0.252 0.396 0.756 
ภายในกลุม 114.721 180 0.637   

ความตึงเครียด 

รวม 115.478 183    
ระหวางกลุม 0.458 3 0.153 0.251 0.860 
ภายในกลุม 109.320 180 0.607   

ความวติกกังวล 

รวม 109.777 183    
ระหวางกลุม 2.167 3 0.722 0.993 0.397 
ภายในกลุม 130.942 180 0.727   

ความไมพอใจ 

รวม 133.109 183    
ระหวางกลุม 0.795 3 0.265 0.480 0.696 
ภายในกลุม 99.287 180 0.552   

อุปสรรค 

รวม 100.082 183    
ระหวางกลุม 0.710 3 0.237 0.249 0.862 
ภายในกลุม 171.029 180 0.950   

ความกดดัน 

รวม 171.739 183    
ระหวางกลุม 10.956 3 3.652 3.764* 0.012 
ภายในกลุม 174.647 180 0.970   

ความเบื่อหนาย 

รวม 185.603 183    
ระหวางกลุม 1.130 3 0.377 0.435 0.728 
ภายในกลุม 155.821 180 0.866   

การขาดพลัง 

รวม 156.951 183    
ระหวางกลุม 1.259 3 0.420 0.551 0.648 
ภายในกลุม 136.980 180 0.761   

ความยากลําบาก 

รวม 138.239 183    
ระหวางกลุม 5.106 3 1.702 1.806 0.148 
ภายในกลุม 169.671 180 0.943   

ความซึมเศรา 

รวม 174.777 183    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวของความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงาน วิเคราะหตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูไมแตกตางกันในเกือบทุกดาน ยกเวนดาน
ความเบื่อหนายเทานั้นที่มีระดับความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
โดยมีคา Sig. เทากับ 0.012 ดังนั้น จึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) ใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาเฉลี่ยคูที่แตกตางกนัที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 23 
 
ตาราง 24 ตารางเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยูดานความเบื่อ 
     หนายของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 

1 ปหรือนอยกวา 1 ปขึ้นไป -2 ป 2 ปขึ้นไป -3 ป 3 ปขึ้นไป ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

คาเฉลี่ย 
2.98 3.50 3.13 2.86 

1 ป หรือนอย
กวา 

2.98 
- 

-0.52** 
(0.007) 

-0.15 
(0.447) 

0.12 
(0.564) 

1 ปขึ้นไป -2 ป 3.50 
 

- 
0.37 

(0.076) 
0.64** 
(0.003) 

2 ปขึ้นไป -3 ป 3.13 
  

- 
0.27 

(0.242) 
3 ปขึ้นไป 2.86 

  
 

- 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
  
 ผลจากตารางที่ 24 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ดานความเบื่อหนายของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “1 ป หรือนอยกวา 1 ป” กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “1 
ปขึ้นไป -2 ป”  มีคา Sig. เทากับ 0.007 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน “1 ป หรือนอยกวา 1 ป”  มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกันคือนอยกวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “1 ปขึ้นไป -2 ป” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.52 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “1 ปขึ้นไป -2 ป” กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน “3 ปขึ้นไป” มีคา Sig. เทากับ 0.003 ซ่ึงนอยกวา 0.001 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “1 ปขึ้นไป -2 ป” มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกันคือ 
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มากกวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “3 ปขึ้นไป” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.64 
 สําหรับพนักงานงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 25 การทดสอบ Brown-Forsythe กับความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม และดานความ 
     ไรสาระในชีวิตของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig.  
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 0.509 3 147.673 0.677 
ความไรสาระในชีวติ 0.131 3 154.848 0.941 

 
 จากตารางที่ 25 ผลทดสอบ Brown-Forsythe ของความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานโดยรวม และดานความไรสาระในชีวิตเม่ือวิเคราะหตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม และ
ดานความไรสาระในชีวิตไมแตกตางกันซึ่งไม ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีรายไดตางกัน มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี คือ 

H0 : รายไดทีต่างกันกันมีผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูไมแตกตางกัน  
H1 : รายไดที่ตางกันกันมีผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูแตกตางกัน 

 
 การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมที่มีรายไดตางๆกัน โดยใชคาสถิติ Levene’ 
Test ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวาตัวแปรทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุมคือมีคา Sig. 
มากกวาหรือเทากับ 0.01 ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่มีรายไดตางๆ
โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวา ไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุมคือคา 
Sig. มีคานอยกวา 0.01 ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่มีรายไดตางๆ
โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมที่
มีรายไดตางๆกัน โดยใชคาสถิติ Levene’ Test แสดงในตาราง 25 
 
ตาราง 26 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุมขอมูลดานรายได 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene’ Test df1 df2 Sig.(2-tailed) 
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 1.401 2 180 0.249 

ความตึงเครียด 0.521 2 180 0.595 
ความวติกกังวล 1.541 2 180 0.217 
ความไมพอใจ 1.108 2 180 0.332 
อุปสรรค 3.429* 2 180 0.035 
ความกดดัน 0.740 2 180 0.479 
ความเบื่อหนาย 4.449* 2 180 0.013 
การขาดพลัง 2.219 2 180 0.112 
ความไรสาระในชีวติ 0.138 2 180 0.872 
ความยากลําบาก 0.656 2 180 0.520 
ความซึมเศรา 0.572 2 180 0.566 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 26 พบวาคา Sig. ของ Levene’ Test ของความพึงพอใจในความเปนอยู
โดยรวมมีคาเทากับ 0.249 ซ่ึงมากกวา 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความตึง
เครียด ความวิตกกังวล ความไมพอใจ ความกดดัน การขาดพลัง ความไรสาระในชีวิต ความ
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ยากลําบาก และความซึมเศรา มีคา sig. เทากับ 0.595, 0.217, 0.322, , 0.479, 0.112, 0.872, 
0.520 และ 0.566 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 ซ่ึงหมายความวา กลุมที่มีรายไดแตกตางกันมีความ
แปรปรวนเทากันทุกดาน ดังน้ันจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมอายุตาง ๆ 
โดยใชคาสถิติ F-test ซึ่งไดผลดังตาราง 27 
 สวนดานความอุปสรรค และ ความเบื่อหนาย มีคา sig. เทากับ 0.035 และ 0.013 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 จึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติตาง ๆ 
โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซ่ึงไดผลดังตาราง 30 
 
ตาราง 27 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวกับความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงาน 
     จําแนกตามรายได 

ตัวแปรที่ศึกษา 
คาความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-Ratio Prob. 

ระหวางกลุม 2.391 2 1.196 2.967 0.054 
ภายในกลุม 72.942 181 0.403   

คว ามพึ ง พอ ใ จ ใ น
ความเปนอยูโดยรวม 

รวม 75.333 183    
ระหวางกลุม 7.496 2 3.748 6.282** 0.002 
ภายในกลุม 107.982 181 0.597   

ความตึงเครียด 

รวม 115.478 183    
ระหวางกลุม 1.509 2 0.754 1.261 0.286 
ภายในกลุม 108.268 181 0.598   

ความวติกกังวล 

รวม 109.777 183    
ระหวางกลุม 4.113 2 2.057 2.886 0.058 
ภายในกลุม 128.996 181 0.713   

ความไมพอใจ 

รวม 133.109 183    
ระหวางกลุม 0.779 2 0.389 0.412 0.663 
ภายในกลุม 170.961 181 0.945   

ความกดดัน 

รวม 171.739 183    
ระหวางกลุม 2.621 2 1.311 1.537 0.218 
ภายในกลุม 154.330 181 0.853   

การขาดพลัง 

รวม 156.951 183    
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
คาความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-Ratio Prob. 

ระหวางกลุม 8.543 2 4.271 4.416* 0.013 
ภายในกลุม 175.061 181 0.967   

ความไรสาระ 

รวม 183.603 183    
ระหวางกลุม 0.710 2 0.355 0.467 0.628 
ภายในกลุม 137.530 181 0.760   

ความยากลําบาก 

รวม 138.239 183    
ระหวางกลุม 4.841 2 2.421 2.578 0.079 
ภายในกลุม 169.936 181 .939   

ความซึมเศรา 

รวม 174.777 183    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตารางที่ 27 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ของความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงาน โดยรวมจําแนกตามรายได พบวา พนักงานที่มีรายไดแตกตางกันมีความพึง
พอใจในความเปนอยูโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาวะความตึงเครียดของจิตใจมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา Sig. เทากับ 0.002 ดานอุปสรรคและดานสาระใน
ชีวิตมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยดานอุปสรรคมีคา Sig. เทากับ 
0.048 ในขณะที่ดานสาระในชีวิตมีคา Sig. เทากับ 0.013 ดังน้ัน จึงไดนําผลการวิเคราะหไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) ใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาเฉลี่ยคูที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ตามลําดับดังน้ี 
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ตาราง 28 ตารางเปรียบเทยีบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยูดานสภาวะความ 
      ตึงเครียดของจิตใจของพนักงาน จําแนกตามรายได  

 

ต่ํากวาหรือเทากับ 
6,500 - 13,125 

บาท 

13,126 - 19,750 
บาท 

สูงกวา 19,750 
บาท รายได คาเฉลี่ย 

3.06 3.51 3.23 
ต่ํากวาหรือเทากับ 

6,500 - 13,125 บาท 
3.06 - 

-0.44** 
(0.001) 

-0.17 
(0.328) 

13,126 - 19,750 บาท 3.51 
 

- 
0.28 

(0.125) 

สูงกวา 19,750 บาท 3.23   
- 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 

 ผลจากตารางที่ 28 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ดานสภาวะของจิตใจของพนักงานจําแนกตามรายได พบวา พนักงานที่มีรายได “ต่ํากวาหรือเทากับ 
6,500 - 13,125 บาท” กับพนักงานที่มีรายได “13,126 - 19,750 บาท”  มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายได “ต่ํากวาหรือเทากับ 6,500 - 13,125 บาท”  มี
ความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกันคือนอยกวาพนักงานที่มีรายได “13,126 - 19,750 บาท” 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.44  
 สําหรับพนักงานที่มีรายไดแตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 29 ตารางเปรียบเทยีบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยูดานความไรสาระ 
      ในชีวิตของพนักงาน จําแนกตามรายได  

 

ต่ํากวาหรือเทากับ 
6,500 - 13,125 

บาท 

13,126 - 19,750 
บาท 

สูงกวา 19,750 
บาท รายได คาเฉลี่ย 

2.49 2.90 2.35 
ต่ํากวาหรือเทากับ 

6,500 - 13,125 บาท 
2.49 - 

-0.41* 
(0.011) 

0.14 
(0.496) 

13,126 - 19,750 บาท 2.90 
- 

- 
0.55* 
(.016) 

สูงกวา 19,750 บาท 2.35 - - 
- 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตารางที่ 29 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ดานสาระในชีวิตของพนักงาน จําแนกตามรายได พบวา พนักงานที่มีรายได “ต่ํากวาหรือเทากับ 
6,500 - 13,125 บาท” กับพนักงานที่มีรายได “13,126 - 19,750 บาท” มีคา Sig. เทากับ 0.011 ซ่ึง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายได “ต่ํากวาหรือเทากับ 6,500 - 13,125 บาท” มี
ความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกันคือนอยกวา พนักงานที่มีรายได “13,126 - 19,750 บาท” 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.41  
 พนักงานที่มีรายได “13,126 - 19,750 บาท” กับพนักงานที่มีรายได “สูงกวา 19,750 บาท” 
มีคา Sig. เทากับ 0.016 ซ่ึงต่ํากวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายได “13,126 - 19,750 
บาท” มีความพึงพอใจที่แตกตางกันคือมากกวาพนักงานที่มีรายได “สูงกวา 19,750 บาท” อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.55 
 สําหรับพนักงานที่มีรายไดแตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 30 ตารางการทดสอบ Brown-Forsythe กับความพึงพอใจในความเปนอยูดานอุปสรรค และ 
      ความเบือ่หนาย จําแนกตามรายได 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig.  
อุปสรรค 3.826 2 155.596 0.024 
ความเบื่อหนาย 2.097 2 157.740 0.126 

 
 จากตารางที่ 30 ผลทดสอบ Brown-Forsythe ของความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานอุปสรรค และ ความเบื่อหนายจําแนกตามรายได พบวา พนักงานที่มีรายไดแตกตาง
กัน มีความพึงพอใจในความเปนอยูดานความเบื่อหนายไมแตกตางกัน โดยมีคา Sig. เทากับ 0.126 
สวนดานอุปสรรค มีคา Sig. เทากับ 0.024 ซึ่งมากกวาหรือเทากับ 0.01 แสดงวาพนักงานที่มีรายได
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในความเปนอยูดานอุปสรรคแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบรายคู ใชวิธีทดสอบแบบ Dennett T3 เพ่ือหา
เฉลี่ยคูที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ตามแสดงในตารางที่ 30 
 
ตาราง 31 ตารางเปรียบเทยีบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยูดานอุปสรรคของ 
     พนักงาน จําแนกตามรายได  

 

ต่ํากวาหรือเทากับ 
6,500 - 13,125 

บาท 

13,126 - 19,750 
บาท 

สูงกวา 19,750 
บาท รายได คาเฉลี่ย 

2.99 3.25 2.92 
ต่ํากวาหรือเทากับ 

6,500 - 13,125 บาท 
2.99 - 

-0.26 
(0.100) 

0.07 
(0.930) 

13,126 - 19,750 บาท 3.25  - 
0.33* 

(0.049) 

สูงกวา 19,750 บาท 2.92   
- 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตารางที่ 31 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ดานอุปสรรคของพนักงาน จําแนกตามรายได พบวา พนักงานที่มีรายได “13,126 - 19,750 บาท” 
กับ พนักงานที่มีรายไดสูงกวา 19,750 บาท มีคา Sig. เทากับ 0.049 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความ
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วา พนักงานที่มีรายได 13,126 - 19,750 บาท มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกันกันคือ
มากกวาพนักงานที่มีรายไดสูงกวา 19,750 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.33 
 สําหรับพนักงานที่มีรายไดแตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีประเภท/ลักษณะการจางตางกัน มีความพึงพอใจในความ
เปนอยูที่แตกตางกัน 

H0 : ประเภท/ลักษณะการจางที่ตางกันมีผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูไมแตกตางกัน  
H1 : ประเภท/ลักษณะการจางที่ตางกันมีผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูแตกตางกัน 

 
 การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอน้ีมีขั้นตอนการวิเคราะหดังน้ี ในขั้นแรกเปนการ
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมที่มีประเภท/ลักษณะการจางตางๆกัน โดยใช
คาสถิติ Levene’ Test ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวา ตัวแปรทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุก
กลุม คือมีคา Sig. มากกวาหรือเทากับ 0.01 ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
กลุมที่มีประเภท/ลักษณะการจางตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวา ไมไดมี
คาความแปรปรวนเทากันทั้งหมดทุกกลุม คือมีคา Sig. นอยกวา 0.01 ก็จะทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่มีประเภท/ลักษณะการจางตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe 
ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมที่มีประเภท/ลักษณะการจางตางๆ 
กัน โดยใชคาสถิติ Levene’ Test ดังผลแสดงในตาราง 30 
 
ตาราง 32 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุมขอมูลดานประเภท/ลักษณะการจาง  
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene’ Test df1 df2 Sig.(2-tailed) 
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม 1.518 3 180 0.211 
สภาวะของจิตใจ 1.751 3 180 0.158 
ความวติกกังวล 0.396 3 180 0.756 
ความพึงพอใจ 1.977 3 180 0.119 
อุปสรรค 1.326 3 180 0.268 
ความกดดัน 0.765 3 180 0.515 
ความเบื่อหนาย 1.087 3 180 0.356 
แรงจูงใจ 2.158 3 180 0.095 
สาระในชวีิต 0.215 3 180 0.886 
ความสะดวกสบาย 0.603 3 180 0.614 
ความชื่นชมยนิดี 1.096 3 180 0.352 

 
 จากตารางที่ 32 พบวาคา Sig. ของ Levene’ Test ของความพึงพอใจในความเปนอยู
โดยรวมมีคาเทากับ 0.211 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาวะ
ของจิตใจ ความวิตกกังวล ความพึงพอใจ อุปสรรค ความกดดัน ความเบื่อหนาย แรงจูงใจ สาระใน
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ชีวิต ความสะดวกสบาย และความชื่นชมยินดี มีคา sig. เทากับ 0.158, 0.756, 0.756, 0.119, 
0.268, 0.515, 0.356, 0.095, 0.886, 0.614 และ 0.352 ตามลําดับซ่ึงมากกวา 0.05 หมายความวา
ตัวแปรทุกกลุมที่มีประเภท/ลักษณะการจางที่แตกตางกันมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังน้ัน
จึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ซ่ึงไดผล
ดังตาราง 33 
  
ตาราง 33 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวกับความพึงพอใจในความเปนอยู ของพนักงาน  
     จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
คาความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-Ratio Prob. 

ระหวางกลุม 4.999 3 1.666 4.265** 0.006 
ภายในกลุม 70.334 180 0.391   

คว ามพึ ง พอ ใ จ ใ น
ความเปนอยูโดยรวม 

รวม 75.333 183    
ระหวางกลุม 8.887 3 2.962 5.002** 0.002 
ภายในกลุม 106.592 180 0.592   

ความตึงเครียด 

รวม 115.478 183    
ระหวางกลุม 4.826 3 1.609 2.759* 0.044 
ภายในกลุม 104.951 180 0.583   

ความวติกกังวล 

รวม 109.777 183    
ระหวางกลุม 1.873 3 0.624 0.856 0.465 
ภายในกลุม 131.236 180 0.729   

ความไมพอใจ 

รวม 133.109 183    
ระหวางกลุม 8.509 3 2.836 5.576** 0.001 
ภายในกลุม 91.572 180 0.509   

อุปสรรค 

รวม 100.082 183    
ระหวางกลุม 8.582 3 2.861 3.156* 0.026 
ภายในกลุม 163.157 180 0.906   

ความกดดัน 

รวม 171.739 183    
ระหวางกลุม 2.263 3 0.754 0.741 0.529 
ภายในกลุม 183.340 180 1.019   

ความเบื่อหนาย 

รวม 185.603 183    
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ตาราง 33 (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
คาความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-Ratio Prob. 

ระหวางกลุม 4.327 3 1.442 1.701 0.168 
ภายในกลุม 152.624 180 0.848   

การขาดพลัง 

รวม 156.951 183    
ระหวางกลุม 3.755 3 1.252 1.253 0.292 
ภายในกลุม 179.848 180 0.999   

ความไรสาระ 

รวม 183.603 183    
ระหวางกลุม 17.903 3 5.968 8.926** 0.000 
ภายในกลุม 120.337 180 0.669   

ความยากลําบาก 

รวม 138.239 183    
ระหวางกลุม 3.462 3 1.154 1.213 0.307 
ภายในกลุม 171.315 180 0.952   

ความซึมเศรา 

รวม 174.777 183    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตารางที่ 33 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ของความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานโดยรวมจําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง พบวามีคา Sig. เทากับ 0.006 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีประเภท/ลักษณะการจางที่แตกตางกันมีความพึงพอใจใน
ความเปนอยูโดยรวมแตกตางกันโดยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 เม่ือพิจารณาเปนประเภท/ลักษณะการจาง พบวา ดานความวิตกกังวล และดานความกดดัน
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีคา Sig. เทากับ 
0.044 และ 0.026 ตามลําดับ ในขณะที่ดานสภาวะของจิตใจ ดานอุปสรรค และดานความ
สะดวกสบายมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา Sig. เทากับ 0.002, 
0.001 และ 0.000 ตามลําดับ ดังนั้น จึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) ใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาเฉลี่ยคูที่แตกตางกนัที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ตามลําดับดังน้ี 
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ตาราง 34 ตารางเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู ของพนักงาน 
     จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง โดยรวม 

 

พนักงาน
ประจํา 

พนักงาน
ชั่วคราว 

พนักงานจาง
รายวัน 

พนักงานจาง
ตาม

ผลตอบแทน 
ประเภท/ 

ลักษณะการจาง 
คาเฉลี่ย 

3.00 2.87 2.13 3.29 

พนักงานประจํา 3.00 - 
0.13 

(0.200) 
0.87* 

(0.019) 
-0.29 

(0.055) 

พนักงานชั่วคราว 2.87  - 
0.74* 

(0.047) 
-0.42* 
(0.008) 

พนักงานจางรายวัน 2.13   - 
-1.16* 
(0.003) 

พนักงานจางตาม
ผลตอบแทน 

3.29    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 ผลจากตารางที่ 34 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ของพนักงาน จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจางโดยรวมพบวา พนักงานประจํากับพนักงานจาง
รายวันมีพบวามีคา Sig. เทากับ 0.019 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานประจํามีความพึง
พอใจในความเปนอยูแตกตางกันโดยรวมมากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.87 
 พนักงานชั่วคราวกับพนักงานจางรายวัน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.047 ซ่ึงนอยกวา 0.05 
หมายความวา พนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางโดยรวมมากกวาพนักงาน
จางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.74 
 พนักงานชั่วคราวกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.008 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูแตกตางโดยรวมนอยกวา
พนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.42 
 พนักงานจางรายวันกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.003 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูแตกตางโดยรวม
นอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางเฉลี่ย
เทากับ -1.16 
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 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะการจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 35 ตารางเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู ของพนักงาน 
     จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง ดานสภาวะของจิตใจ 
 

พนักงาน
ประจํา 

พนักงาน
ชั่วคราว 

พนักงานจาง
รายวัน 

พนักงานจาง
ตาม

ผลตอบแทน 
ประเภท/ 

ลักษณะการจาง 
คาเฉลี่ย 

3.36 3.02 2.33 3.52 

พนักงานประจํา 3.36 - 
0.35** 
(0.006) 

1.03* 
(0.024) 

-0.16 
(0.384) 

พนักงานชั่วคราว 3.02  - 
0.68 

(0.135) 
-0.51** 
(0.009) 

พนักงานจางรายวัน 2.33   - 
-1.19* 
(0.013) 

พนักงานจางตาม
ผลตอบแทน 

3.52    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 ผลจากตารางที่ 35 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ของพนักงาน จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง ดานสภาวะของจิตใจ พบวา พนักงานประจํากับ
พนักงานชั่วคราว มีคา Sig. เทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานประจํามีความ
พึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานสภาวะของจิตใจมากกวาพนักงานชั่วคราวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.35 
 พนักงานประจํากับพนักงานจางรายวัน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.024 ซ่ึงนอยกวา 0.05 
หมายความวา พนักงานประจํามีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานสภาวะของจิตใจ
มากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 1.03 
 พนักงานชั่วคราวกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.009 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 หมายความวาพนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานสภาวะของ
จิตใจนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตาง
เฉลี่ยเทากับ 0.51 
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 พนักงานจางรายวันกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.013 ซ่ึง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดาน
สภาวะของจิตใจนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติม่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ 1.19 
 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะการจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
ตาราง 36 ตารางเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู ของพนักงาน 
     จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง ดานความวิตกกังวล 
 

พนักงาน
ประจํา 

พนักงาน
ชั่วคราว 

พนักงาน 
จางรายวัน 

พนักงานจาง
ตาม

ผลตอบแทน 
ประเภท/ 

ลักษณะการจาง 
คาเฉลี่ย 

3.13 2.95 2.33 3.38 

พนักงานประจํา 3.13 - 
0.17 

(0.160) 
0.79 

(0.078) 
-0.25 

(0.171) 

พนักงานชั่วคราว 2.95  - 
0.62 

(0.170) 
-0.43* 
(0.027) 

พนักงานจางรายวัน 2.33   - 
-1.05* 
(0.027) 

พนักงานจางตามผลตอบแทน 3.38    
- 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตารางที่ 36 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ของพนักงาน จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง ดานความวิตกกังวล พบวา พนักงานชั่วคราวกับ
พนักงานจางตามผลตอบแทนมีคา Sig. เทากับ 0.027 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน
ชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานความวิตกกังวลนอยกวาพนักงานจางตาม
ผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.43 
 พนักงานจางรายวันกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวาม่ีคา Sig. เทากับ 0.027 ซ่ึง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดาน
ความวิตกกังวลนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ 1.05 
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 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะการจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 37 ตารางเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู ของพนักงาน 
     จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง ดานอุปสรรค 

 

พนักงาน
ประจํา 

พนักงาน
ชั่วคราว 

พนักงาน
จางรายวัน 

พนักงานจาง
ตาม

ผลตอบแทน 
ประเภท/ 

ลักษณะการจาง 
คาเฉลี่ย 

3.12 2.92 2.00 3.48 

พนักงานประจํา 3.12 - 
0.19 

(0.094) 
1.12* 

(0.008) 
-0.36* 
(0.038) 

พนักงานชั่วคราว 
2.92  - 

0.92* 
(0.029) 

-0.55* 
(0.002) 

พนักงานจางรายวัน 
2.00   - 

-1.48* 
(0.001) 

พนักงานจางตามผลตอบแทน 
3.48    

- 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 ผลจากตารางที่ 37 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ของพนักงาน จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจางดานอุปสรรค พบวา พนักงานประจํากับพนักงาน
จางรายวัน มีคา Sig. เทากับ 0.008 ซ่ึงต่ํากวา 001 หมายความวา พนักงานประจํากับมีความพึง
พอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานอุปสรรคมากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 1.12 
 พนักงานประจํากับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.038 ซ่ึงนอย
กวา 0.05 หมายความวาพนักงานประจํามีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานอุปสรรคนอย
กวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 
0.038 
 พนักงานชั่วคราวกับพนักงานจางรายวัน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.029 ซ่ึงนอยกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานดานอุปสรรคมากกวา
พนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.92 
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 พนักงานชั่วคราวกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.002 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 หมายความวาพนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานอุปสรรค
นอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนโดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางเฉลี่ย
เทากับ 0.55 
 พนักงานจางรายวันกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดาน
อุปสรรคนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติม่ีระดับ 0.01 โดยมีผลตาง
เฉลี่ยเทากับ 1.48 
 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะการจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 38 ตารางเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู ของพนักงาน  
     จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง ดานความกดดัน 

 

พนักงาน
ประจํา 

พนักงาน
ชั่วคราว 

พนักงาน
จางรายวัน 

พนักงานจาง
ตาม

ผลตอบแทน 
ประเภท/ 

ลักษณะการจาง 
คาเฉลี่ย 

3.19 2.98 2.33 3.62 

พนักงานประจํา 3.19 - 
0.21 

(0.178) 
0.86 

(0.126) 
-0.43 

(0.064) 

พนักงานชั่วคราว 2.98 -  
0.65 

(0.248) 
-0.63* 
(0.009) 

พนักงานจางรายวัน 2.33 - -  
-1.29* 
(0.030) 

พนักงานจางตามผลตอบแทน 3.62 - - - 
- 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 ผลจากตารางที่ 38 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ของพนักงาน จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง ดานความกดดัน พบวา พนักงานชั่วคราวกับ
พนักงานจางตามผลตอบแทน มีคา Sig. เทากับ 0.009 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงาน
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ชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานความกดดันนอยกวาพนักงานจางตาม
ผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.63 
 พนักงานจางรายวันกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.030 ซ่ึง
นอยกวา 0.05 หมายความวาพนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดาน
ความกดดันนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ 1.29 
 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะการจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 39 ตารางเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู ของพนักงาน 
     จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง ดานความสะดวกสบาย 

 

พนักงาน
ประจํา 

พนักงาน
ชั่วคราว 

พนักงาน 
จางรายวัน 

พนักงานจาง
ตาม

ผลตอบแทน 
ประเภท/ 

ลักษณะการจาง 
คาเฉลี่ย 

2.89 2.77 1.33 3.57 

พนักงานประจํา 2.89 - 
0.12 

(0.358) 
1.56* 

(0.001) 
-0.68* 
(0.001) 

พนักงานชั่วคราว 2.77  - 
1.44* 

(0.003) 
-0.80* 
(0.000) 

พนักงานจางรายวัน 1.33   - 
-2.24* 
(0.000) 

พนักงานจางตามผลตอบแทน 3.57    
- 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 ผลจากตารางที่ 39 เม่ือเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยความพึงพอใจในความเปนอยู 
ของพนักงาน จําแนกตามประเภท/ลักษณะการจาง ดานความความสะดวกสบาย พบวา พนักงาน
ประจํากับพนักงานจางรายวัน มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงาน
ประจํามีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานความสะดวกสบายมากกวาพนักงานจางรายวัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 1.56 
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 พนักงานประจํากับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 หมายความวาพนักงานประจํามีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางความ
สะดวกสบายนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.68 
 พนักงานชั่วคราวกับพนักงานจางรายวัน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.003 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานความความ
สะดวกสบายมากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางเฉลี่ย
เทากับ 1.44 
 พนักงานชั่วคราวกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 หมายความวาพนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานความ
สะดวกสบายนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.80 
 พนักงานจางรายวันกับพนักงานจางตามผลตอบแทน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดาน
ความสะดวกสบายนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 2.24 
 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะการจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
สามารเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0 : แรงจูงใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
H1 : แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 

 
ตาราง 40 แสดงคาสัมประสิทธสหสัมพันธของความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความ 
     พึงพอใจในความเปนอยู  
 

แรงจงูใจในการทํางาน 
ความพึงพอใจในความเปนอยู 

r  p-value ทิศทางและความสัมพันธ 
ความตึงเครียด -0.221** 0.001 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความวติกกังวล -0.303** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
ความไมพอใจ -0.218** 0.001 ตรงขามในระดับต่ํา 
อุปสรรค -0.292** 0.000 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความกดดัน -0.286** 0.000 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความเบื่อหนาย -0.459** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
การขาดพลัง -0.366** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
ความไรสาระ -0.118 0.055 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความยากลําบาก -0.184** 0.006 ไมมีความสัมพันธ 
ความซึมเศรา -0.220** 0.001 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม -0.372** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
 ผลจากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมกับ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา Sig. เทากับ 
.000 ซ่ึงนอยกวา .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และยอมรับสมมติฐานที่ H1 คือแรงจูงใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู หมายความวาปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมกับแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เปนลบโดยมีคาเทากับ -0.372 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางแตเปนไปในทิศทาง
ตรงกันขามกัน กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมในการทํางานมากขึ้น
จะมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมนอยลงในระดับปานกลาง  
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 ดังตัวอยางที่เห็นไดชัดเจนคือ ในแผนกพิจารณาสินเชื่อ เม่ือบริษัทมีเปาหมายในการขยาย
ธุรกิจ ฝายพัฒนาธุรกิจหรือฝายขายจะตองนําใบสมัครสินเชื่อของลูกคาทั้งบัตรเครดิตหรือสินเชื่อ
บุคคลเขามาในปริมาณมากเพื่อใหมีการอนุมัติสินเชื่อเปนไปตามเปาหมาย ในขณะที่ปริมาณของ
งานตองเพ่ิมขึ้นเพ่ือใหเปนไปตามเปาหมายของธุรกิจแตสภาพแวดลอมหรือความเปนอยูที่มีผลตอ
การทํางานในดานตาง ๆ ของพนักงานฝายพิจารณาสินเชื่อ เชน ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตาม
นโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจากปริมาณ ความกดดันเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่
ไดรับ มีผลทําใหความรูสึกหรือความคิดเห็นตอความพึงพอใจในแตละดานสูงขึ้นทําใหความคิดเห็น
โดยรวมเพิ่มมากขึ้นตามไปดวยและมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานซึ่งยิ่งจะลดลงไปหา
ความพึงพอใจในความเปนอยูเพ่ิมมากขึ้น 
 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธของแรงจูงใจในการทํางานกับความพึงพอใจในความเปนอยูเปน
รายดานพบวา 
 1. ดานความเบื่อหนายมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความเบื่อหนายกับ
แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.459 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขามกัน กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจใน
ความเปนอยูของพนักงานดานความเบื่อหนายในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงใจในการ
ทํางานนอยลงในระดับปานกลาง จากตัวอยางที่ไดกลาวขางตน จากปจจัยดานปริมาณงานและ
ผลตอบแทนทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเบื่อหนายในการทํางานและทําใหแรงจูงใจในการทํางาน
ลดลงดวย 
 2. ดานการขาดพลังมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และ
ยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวา ความพึงพอใจในความเปนอยูดานการขาดพลังกับแรงจูงใจ
ในการทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.366 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานการขาดพลังในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางาน
นอยลงในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาจากพนักงานฝายสินเชื่อพบวา เม่ือตองทํางานที่มีปริมาณ
เพ่ิมมากขึ้นเปนเวลาติดตอกันนอกจากความเบื่อหนายแลวยังทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยาก
ทํางานหรือขาดพลังในการทํางาน ซ่ึงสงผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานที่มีในการทํางานลดลงมา 
 3. ดานความวิตกกังวลมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1  หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความวิตกกังวลกับ
แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.303 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
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เปนอยูของพนักงานดานความวิตกกังวลในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางาน
นอยลงในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาจากพนักงานฝายสินเชื่อซ่ึงการพิจารณาอนุมัติตองอยู
ภายใตนโยบายดานสินเชื่อที่ควบคุมหรือปองกันความเสียหายจากปลอยสินเชื่อ เม่ือปริมาณของใบ
สมัครที่มีเพ่ิมมากขึ้นทําใหพนักงานตองมีความละเอียดถี่ถวนในการทํางานมากขึ้นยอมทําใหเกิด
ความวิตกกังวลในการทํางานมากขึ้นดวยและทําใหมีผลตอแรงจูงในการทํางานที่ลดลง 
 4. ดานอุปสรรคมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และ
ยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานอุปสรรคมีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.292 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
ในระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานดาน
อุปสรรคในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในในการทํางานนอยลงในระดับต่ํา เม่ือพิจารณา
ในฝายพิจารณาสินเชื่อพบวาการที่พนักงานตองพิจารณาใบสมัครในปริมาณที่เพ่ิมขึ้นยอมมีอุปสรรค
ในการทํางานเพิ่มขึ้น เชน การอนุมัติในไดตามเปาหมาย การอนุมัติภายในกําหนดเวลาทีวางไว 
ความไมครบถวนของเอกสารที่ใชประกอบการพิจารณา เหลานี้เปนอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 
ดังนั้นเม่ือใบสมัครมีปริมาณมากขึ้นยอมหมายความถึงอุปสรรคที่เพ่ิมมากขึ้นตามไปดวยซ่ึงมีผลทํา
ใหแรงจูงใจในการทํางานนี้ลดนอยลงตามไปดวย 
 5. ดานความกดดันมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความกดดันมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.286 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยู
พนักงานดานความกดดันในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหแรงจูงในในการทํางานนอยลงใน
ระดับต่ํา เม่ือพิจารณาในฝายสินเชื่อพบวานอกจากการที่ฝายสินเชื่อตองพิจารณาใบสมัครใน
ปริมาณมากแลว การที่ตองทํางานแขงกับเวลาและดวยกฎและนโยบายที่ตองควบคุมอยางเครงครัด 
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกกดดันในการทํางานซึ่งยอมมีมากขึ้นตามปริมาณงานและยอมสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานที่ลดนอยลงตามไปดวย 
 6. ดานความตึงเครียดมีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความตึงเครียดมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.221 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความตึงเครียดในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในการทํางานนอยลงในระดับ
ต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อพบวาการเพิ่มขึ้นของปริมาณงาน
นอกจากทําใหพนักงานมีความความกดดันแลว ยังทําใหเกิดความตึงเครียดในการทํางานตามมา
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ดวย ซ่ึงเม่ือมีความตึงเครียดเกิดขึ้นยอมมีผลตอแรงจูงในในการทํางานคือความตึงเครียดยิ่งมากยิ่ง
ทําใหแรงจูงใจลดนอยลง 
 7. ดานความซึมเศรามีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความความซึมเศรามี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.220 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยู
พนักงานดานความความซึมเศราในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในในการทํางานนอยลง
ในระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาสิ่งที่สงผลตามมาของ
พนักงานที่ตองทํางานในปริมาณงานที่มากขึ้นก็คือความรูสึกซึมเศราของพนักงานในการที่ตอง
ทํางานในภาวะที่มีความตึงเครียด ความกดดัน หรือภาวะที่เต็มไปดวยอุปสรรคในการทํางาน ซ่ึง
ความรูสึกซึมเศราสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานที่ลดนอยลงตามไปดวย 
 8. ดานความไมพอใจมีคา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความความไมพอใจมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.218 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความความไมพอใจในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในในการทํางานนอยลง
ในระดับต่ํา เม่ือพิจารณาในฝายสินเชื่อพบวาหากพิจารณาในดานผลตอบแทนเปรียบเทียบกับฝาย
พัฒนาธุรกิจหรือฝายขายและดวยนโยบายดานสินเชื่อซ่ึงสนับสนุนในดานพัฒนาธุรกิจอยางเต็มที่ทํา
ใหเกิดความแตกตางขึ้นซึ่งสรางความไมพึงพอใจในของพนักงานโดยเฉพาะฝายสินเชื่อทีใหสงผล
ตอแรงจูงในการทํางานซึ่งลดนอยลง 
 9. ดานความยากลําบากมีคา Sig. เทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 
H0 และยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความความ
ยากลําบากมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.184 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความยากลําบากในการทํางานมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในในการทํางาน
นอยลงในระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ จะเห็นวาดวยนโยบาย
ดานสินเชื่อประกอบกับเปาหมายทางธุรกิจที่บริษัทไดวางไว ทําใหพนักงานสินเชื่อตองเพิ่มความ
พยายามในการอนุมัติ ลดปริมาณการปฏิเสธลงใหมากที่สุดเทาที่สามารถทําได ซ่ึงจากนโนบายนี้
ยอมทําใหฝายสินเชื่อเกิดความยากลําบากในการทํางานเพราะเทากับเปนการเพิ่มขั้นตอนการ
ทํางานที่อาจจะตองมีการติดตามเอกสารหรือติดตอลูกคามากขึ้นซึ่งการเพิ่มขั้นตอนการทํางานอาจ
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ไมไดหมายความวาจะไดผลที่ดีตามมาและอาจเปนอุปสรรคในการทํางานในขั้นตอนตอ ๆ ไปดวย 
จากเหตุน้ีสงผลใหแรงจูงใจของพนักงานลดนอยลงดวย 
 10. สําหรับดานความไรสาระในชีวิตพบวามีคา Sig. เทากับ 0.055 ซ่ึงสูงกวา 0.01 จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ H0 และปฏิเสธสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดาน
ความไรสาระกับแรงจูงใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ แมวาความพึงพอใจนความเปนอยูของพนักงานดานความ
ไรสาระจะมีมากขึ้นก็จะไมมีผลใด ๆ ตอแรงจูงในในการทํางาน เม่ือพิจารณาในฝายสินเชื่อ พนักงาน
ที่ทํางานในสาขางานนี้มองวางานที่ทําถึงแมจะรูสึกวาเปนงานที่ไมมีสาระ แตพนักงานจะทราบถึง
คุณคาของงานโดยมุมมองจากภายนอกวาเปนสายงานที่เปนที่ตองการและไดรับการยอมรับอยางสูง
ในธุรกิจปจจุบัน ดังน้ัน ความรูสึกวางานไรสาระจึงไมมีผลตอแรงจูงใจของพนักงานเพราะถึงแมจะ
รูสึกวางานไรสาระ พนักงานก็ยังมีแรงจูงใจในการทํางานอยูดี 
 
สมมติฐานที ่3 คานิยมในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
สามารเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0 : คานิยมในงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
H1 : คานิยมในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 

 
ตาราง 41 แสดงคาสัมประสิทธสหสัมพันธของความสัมพันธระหวางคานิยมในงานกับความพงึพอใจ 
     ในความเปนอยู 

คานิยมในงาน 
ความพึงพอใจในความเปนอยู 

r  p-value ทิศทางและความสัมพันธ 

ความตึงเครียด -0.183** 0.006 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความวติกกังวล -0.311** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
ความไมพอใจ -0.326** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
อุปสรรค -0.334** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
ความกดดัน -0.284** 0.000 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความเบื่อหนาย -0.426** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
การขาดพลัง -0.420** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
ความไรสาระ -0.191** 0.005 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความยากลําบาก -0.111 0.067 ไมมีความสัมพันธ 
ความซึมเศรา -0.239** 0.001 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม -0.394** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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 ผลจากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมกับคานิยม
ในงานของพนักงานบริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอย
กวา .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และยอมรับสมมติฐานที่ H1 คือคานิยมในงานมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในความเปนอยู หมายความวาปจจัยดานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในความ
เปนอยูโดยรวมกับคานิยมในงานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.394 แสดง
วามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางแตเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมากขึ้น จะมีผลทําใหคานิยมในงานโดยรวมนอยลงในระดับ
ปานกลาง  
 ดังตัวอยางที่เห็นไดชัดเจนคือ ในแผนกพิจารณาสินเชื่อ เม่ือบริษัทมีเปาหมายในการขยาย
ธุรกิจ ฝายพัฒนาธุรกิจหรือฝายขายจะตองนําใบสมัครสินเชื่อของลูกคาทั้งบัตรเครดิตหรือสินเชื่อ
บุคคลเขามาในปริมาณมากเพื่อใหมีการอนุมัติสินเชื่อเปนไปตามเปาหมาย ในขณะที่ปริมาณของ
งานตองเพ่ิมขึ้นเพ่ือใหเปนไปตามเปาหมายของธุรกิจแตสภาพแวดลอมหรือความเปนอยูที่มีผลตอ
การทํางานในดานตาง ๆ ของพนักงานฝายพิจารณาสินเชื่อ ไดแก ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น 
ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจากปริมาณ ความกดดันจาก
เปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ จากปจจัยเหลานี้ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจใจ
โดยรวมในแตละดานสูงขึ้นซึ่งมีผลตอความนิยมในงานนี้ของพนักงานซึ่งยิ่งจะลดลงไปหากความพึง
พอใจในความเปนอยูเพ่ิมมากขึ้น 
 
 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธของคานิยมในงานกับความพึงพอใจในความเปนอยูเปนรายดาน
พบวา 
 1. ดานความเบื่อหนายมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความเบื่อหนายมี
ความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.394 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความเบื่อหนายในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับ
ปานกลาง เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
วาเปนงานที่นาเบื่อและไมกาวหนาซึ่งมีผลทําใหคานิยมในงานลดลง 
 2. ดานการขาดพลังมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานการขาดพลังมี
ความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
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ที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.420 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานความรูสึกวาขาดพลังในการทํางานมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับ
ปานลาง เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
ขาดพลังในการทํางานซึ่งมีผลทําใหคานิยมในงานลดลง    
 3. ดานความไมพอใจมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความไมพอใจมี
ความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.326 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความไมพอใจในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานนอยลงในระดับปาน
กลาง เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
ไมพอใจในงานที่ทํางานซึ่งมีผลทําใหคานิยมในงานลดลง 
   4. ดานอุปสรรคมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และ
ยอมรับสมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความพึงพอใจมี
ความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.334 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานอุปสรรคในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับปาน
กลาง เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
วามีอุปสรรคในการทํางานซึ่งมีผลทําใหคานิยมในงานลดลง    
 5. ดานความวิตกกังวลมีคา Sig. เทากับ 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และยอมรับ
สมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความวิตกกังวลมีความ
ความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.311 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความวิตกกังวลในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับ
ปานกลาง เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
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ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
วิตกกังวลในการทํางานซึ่งมีผลทําใหคานิยมในงานลดลง    
 6. ดานความกดดันมีคา Sig. เทากับ 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่  H0 และยอมรับ
สมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความกดดันมีความความสัมพันธ
กับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.284 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับ
ต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานดานความกดดัน
ในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางาน
ของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณ
คนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจากปริมาณ ความกดดันจากเปาหมาย
ที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกกดดันในการทํางานซึ่งมีผลทําให
คานิยมในงานลดลง    
 7. ดานความซึมเศรามีคา Sig. เทากับ 0.001 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และยอมรับ
สมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความซึมเศรามีความสัมพันธกับ
คานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.239 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับ
ต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานดานความซึมเศรา
ในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางาน
ของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณ
คนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจากปริมาณ ความกดดันจากเปาหมาย
ที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลทําใหเกิดความซึมเศราเบื่อหนายและขาดความกระตือรือรน
ในการทํางานซึ่งมีผลทําใหคานิยมในงานลดลง    
 8. ดานความไรสาระมีคา Sig. เทากับ 0.005 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และยอมรับ
สมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความไรสาระมีความสัมพันธกับ
คานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.191 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับ
ต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานดานความไรสาระ
ในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางาน
ของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณ
คนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจากปริมาณ ความกดดันจากเปาหมาย
ที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไมมีสาระในงานทีทําอยูซ่ึงมีผล
ทําใหคานิยมในงานลดลงในระดับต่ํา    
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 9. ดานความตึงเครียดมีคา Sig. เทากับ 0.006 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และยอมรับ
สมมติฐานที่ H1 หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความตึงเครียดมีความสัมพันธกับ
คานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.183 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับ
ต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานดานความตึง
เครียดในการทํางานมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการ
ทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น 
ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจากปริมาณ ความกดดันจาก
เปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ ทําใหพนักงานเกิดความตึงเครียดในการทํางานซึ่งมีผล
ทําใหคานิยมในงานลดลงในระดับต่ํา  
  10. สําหรับดานความยากลําบากพบวามีคา Sig. เทากับ 0.067 ซ่ึงสูงกวา 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ H0 และปฏิเสธสมมติฐานที่ H1 หมายความวา ความพึงพอใจในความเปนอยูดานความ
ยากลําบากในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ แมวาความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานดานความ
ยากลําบากจะมีมากขึ้นก็จะไมมีผลใด ๆ ตอคานิยมในการทํางาน เม่ือพิจารณาจากการทํางานของ
พนักงานในฝายสินเชื่อ ถึงแมวาปจจัยดานตาง ๆ มีผลทําใหการทํางานยากลําบากมากขึ้น แตความ
ยากลําบากนี้ไมมีผลตอความรูสึกดานคานิยมในงานเนื่องจากพนักงานที่ทํางานในลักษณะนี้จะ
เขาใจดีวางานลักษณะนี้จะตองยึดถือหรือขึ้นอยูกับสิ่งใด 
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สมมติฐานที่ 4 ความผูกพนัตอองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
สามารเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0 : ความผูกพันตอองคกรไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
H1 : ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
 

ตาราง 42 แสดงคาสัมประสิทธสหสัมพันธของความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับความ 
      พึงพอใจในความเปนอยู 
 

ความผูกพันตอองคกร 
ความพึงพอใจในความเปน 

r  p-value ทิศทางและความสัมพันธ 
ความตึงเครียด -0.129* 0.040 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความวติกกังวล -0.152* 0.020 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความไมพอใจ -0.168* 0.011 ตรงขามในระดับต่ํา 
อุปสรรค -0.286** 0.000 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความกดดัน -0.207** 0.002 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความเบื่อหนาย -0.323** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
การขาดพลัง -0.376** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 
ความไรสาระ -0.162* 0.014 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความยากลําบาก -0.151* 0.020 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความซึมเศรา -0.224** 0.001 ตรงขามในระดับต่ํา 
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม -0.306** 0.000 ตรงขามในระดับปานกลาง 

 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 ผลจากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา Sig. เทากับ .000 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และยอมรับสมมติฐานที่ H1 คือความผูกพันตอองคกรมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู หมายความวา ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมกับความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไง แตมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมี
คาเทากับ -0.306 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขามกัน กลาวคือ 
เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมากจะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกร
โดยรวมนอยลงในระดับปานกลาง  
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 ดังตัวอยางที่เห็นไดชัดเจนคือ ในแผนกพิจารณาสินเชื่อ เม่ือบริษัทมีเปาหมายในการขยาย
ธุรกิจ ฝายพัฒนาธุรกิจหรือฝายขายจะตองนําใบสมัครสินเชื่อของลูกคาทั้งบัตรเครดิตหรือสินเชื่อ
บุคคลเขามาในปริมาณมากเพื่อใหมีการอนุมัติสินเชื่อเปนไปตามเปาหมาย ในขณะที่ปริมาณของ
งานตองเพ่ิมขึ้นเพ่ือใหเปนไปตามเปาหมายของธุรกิจแตสภาพแวดลอมหรือความเปนอยูที่มีผลตอ
การทํางานในดานตาง ๆ ของพนักงานฝายพิจารณาสินเชื่อ เชน ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตาม
นโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจากปริมาณ ความกดดันเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่
ไดรับ ซ่ึงผลของความพึงพอใจโดยรวมที่มีสูงขึ้นทําใหความรูสึกผูกพันตอองคกรลดนอยลง 
 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธของความผูกพันตอองคกรกับความพึงพอใจในความเปนอยูเปน
รายดานพบวา 
 1. ดานการขาดพลังมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานการขาดพลังมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.376 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานการขาดพลังในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงในระดับ
ปานกลาง เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอความพึงพอใจทําให
พนักงานรูสึกขาดพลังในการทํางานซึ่งมีผลทําใหความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรลดนอยลง  
 2.  ดานความเบื่อหนายมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 
H0 และยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความเบื่อหนายมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.323 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความเบื่อหนายในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกร
นอยลงในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัย
ที่เกิดขึ้น ไดแก ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การ
ทํางานโดยวัดจากปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอ
ความพึงพอใจทําใหพนักงานรูสึกเบื่อหนายในการทํางานและยิ่งความรูสึกเบื่อหนายเพ่ิมมากขึ้นมี
ผลทําใหความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรลดนอยลง 
 3.  ดานอุปสรรคมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 และ
ยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานอุปสรรคมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปนลบโดยมีคาเทากับ  -0.286 แสดงวาตัวแปรทั้ งสองมี
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ความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานอุปสรรคในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงในระดับต่ํา 
เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก ปริมาณ
งานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจากปริมาณ 
ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอความพึงพอใจทําใหพนักงาน
รูสึกการทํางานมีอุปสรรค ยิ่งมีอุปสรรคเพิ่มมากขึ้นก็ยิ่งมีผลทําใหความผูกพันของพนักงานที่มีตอ
องคกรลดนอยลง 
 4.  ดานความซึมเศรามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความซึมเศรามี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.224 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความซึมเศราในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงใน
ระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอความพึงพอใจทําให
พนักงานเกิดความรูสึกซึมเศราในการทํางานไดและเม่ือมีสูงขึ้นยิ่งมีผลทําใหความผูกพันของ
พนักงานที่มีตอองคกรลดนอยลง 
 5. ดานความกดดันมีคา Sig. เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความกดดันมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.207 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความกดดันในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงในระดับ
ต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก ปริมาณ
งานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจากปริมาณ 
ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอความพึงพอใจทําใหพนักงาน
รูสึกมีความกดดันในการทํางาน และเม่ือมีสูงขึ้นยิ่งมีผลทําใหความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร
ลดนอยลง 
 6. ดานความไมพอใจมีคา Sig. เทากับ 0.01 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความไมพอใจมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.168 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
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พนักงานดานความไมพอใจในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงใน
ระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอความพึงพอใจทําให
พนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางานและเมื่อมีสูงขึ้นยิ่งมีผลทําใหความผูกพันของพนักงานที่มี
ตอองคกรลดนอยลง 
 7. ดานความไรสาระมีคา Sig. เทากับ 0.014 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความไรสาระมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.162 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความไรสาระในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงใน
ระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอความพึงพอใจทําให
พนักงานรูสึกวางานที่ทําอยูไมมีสาระเพียงพอ และเม่ือมีความรูสึกเชนนี้สูงขึ้น ยิ่งมีผลทําใหความ
ผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรลดนอยลง 
 8. ดานความวิตกกังวลมีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความวิตกกังวลมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.152 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความวิตกกังวลในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงใน
ระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอความพึงพอใจทําให
พนักงานรูสึกวิตกกังวลในการทํางานและเมื่อมีสูงขึ้นยิ่งมีผลทําใหความผูกพันของพนักงานที่มีตอ
องคกรลดนอยลง 
 9. ดานความยากลําบากมีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 
H0 และยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความยากลําบากมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.151 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความยากลําบากในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงใน
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ระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอความพึงพอใจทําให
พนักงานรูสึกการทํางานเปนไปดวยความยากลําบากและเมื่อมีสูงขึ้นยิ่งมีผลทําใหความผูกพันของ
พนักงานที่มีตอองคกรลดนอยลง 
 10. ดานความตึงเครียดมีคา Sig. เทากับ 0.040 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ H0 

และยอมรับสมมติฐานที่ H1   หมายความวาความพึงพอใจในความเปนอยูดานความตึงเครียดมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบโดยมีคาเทากับ -0.129 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความตึงเครียดในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงใน
ระดับต่ํา เม่ือพิจารณาจากการทํางานของพนักงานในฝายสินเชื่อ พบวาจากปจจัยที่เกิดขึ้น ไดแก 
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น ปริมาณคนทํางาน การปฏิบัติตามนโยบายสินเชื่อ การทํางานโดยวัดจาก
ปริมาณ ความกดดันจากเปาหมายที่ตั้งไว รวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ มีผลตอความพึงพอใจทําให
พนักงานมีความรูสึกตึงเครียดในการทํางานและเมื่อมีสูงขึ้นยิ่งมีผลทําใหความผูกพันของพนักงานที่
มีตอองคกรลดนอยลง 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาคนควาครั้งเปนการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานบริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งผูวิจัยไดสรุปผลการศึกษาคนควาดังนี้ 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 
1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามลักษณะดานประชากรศาสตร 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความพงึพอใจในความเปนอยูของพนักงาน 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมตองานกับความพึงพอใจความเปนอยูของพนักงาน 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสกึผูกพันตอองคกรกับความพึงพอใจในความเปนอยูของ

พนักงาน 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 

1. ผลจากการศึกษาจะเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการนําไปใชเพ่ือกอใหเกิดประโยชนใน
การสรางขวัญและกําลังใจ เพ่ิมผลผลิตในการทํางาน และเสริมสรางศักยภาพของพนักงานในการ
ทํางาน 
 2.  การวิจัยครั้งทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงาน
บริษัทไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 
1. พนักงานที่มีลักษณะดานประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน และรายไดที่แตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
2. แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
3. คานิยมในงานมีผลตอความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
4. ความผูกพันในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
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ประชากรกลุมตัวอยาง 
  
ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา 
 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ คือพนักงานบริษัท เอไอจีคารด  
(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 286 คน เปนชาย 77 คน เปนหญิง 209 คน (ขอมูล ณ วันที ่ 31 
ตุลาคม 2549) 
 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 
 กลุมตัวอยางที่ศึกษาคนควาในการทําวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการ และ
พนักงานในระดับบริหาร มีอายุระหวาง 20 – 55 ป จํานวนทั้งสิ้น 286 คน (ฝายทรัพยากรบุคคล 
บริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด : 2549) โดยมีสถานะในการจางงานเปนพนักงานประจํา 
พนักงานชั่วคราว พนักงานสัญญาจาง และพนักงานจางรายวัน โดยใชทฤษฏีการสุมตัวอยางของ 
Taro Yamane (Yamane : 1967) ซึ่งไดกลุมตัวอยาง 167 คน ผูวิจัยไดทําการสํารองแบบสอบถาม
เพ่ือปองกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นจากความไมครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามจํานวน 
10% (167 x 10% = 17) รวมแลวไดจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 184 คน ใชวิธีการแบบอาศัยความ
สะดวก (Convenience Sampling) ในการเลือกตัวอยาง โดยใชแบบสอบถาม ถามกลุมตัวอยางที่
ยินดีและใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยใชแบบสอบถาม ซึ่งสรางขึ้นจาการรวบรวม
ขอมูลทั้งทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ แลวนํามาสรางเปนขอคําถามในแบบสอบถาม โดยแบง
ออกเปน 5 สวน  คือ 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลรายละเอียดสวนตวัของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน และประเภทหรือลักษณะการจาง ซึ่งมี
ลักษณะเปนคาํถามที่มีหลายคําตอบใหเลอืก (Multiple Choice Question) รวมทั้งหมด 6 ขอ 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน เปนคําถามเพื่อประเมินความคิดเห็นของ
พนักงานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน โดยการวัดระดับความเห็นใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาค (Interval scale) แบงระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ รวมทั้งหมด 5 ขอ 
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 สวนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคานิยมในงาน เปนคําถามเพ่ือประเมินความ
คิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคานิยมในงานที่ทําอยูในปจจุบันโดยใชการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval Scale) แบงระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ รวมทั้งหมด 7 ขอ 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอความผูกพันในองคการ เปนคําถาม
เพ่ือประเมินความคิดเห็นของพนักงาน แบงตามความรูสึก ความรับรูของพนักงานซึ่งมีผลตอความ
จงรักภักดีหรือผูกพันกับองคกร โดยใชแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale 
Method) ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ จํานวน 7 ขอ 
 สวนที่ 5 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอความพึงพอใจในความเปนอยู เปน
การประเมินความคิดเห็นของพนักงานที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูโดยใชแบบสอบถาม
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale Method) ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval scale) มี 5 ระดับ รวมทั้งหมด 10 ขอ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.  ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขออนุญาติ
ผูจัดการ บริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
พนักงาน 
 2.  ผูวิจัยนาํแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตวัอยางดวยตนเอง โดยชี้แจง
วัตถุประสงคและขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 4.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณมาตรวจใหคะแนนตาม
เกณฑที่กําหนด จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิตเิพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยกระทําการประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC 
(Statistical Package for Social Sciences) โดยดําเนินการตามลําดับดังนี้  

1. นําแบบสอบถามที่รวบรวมไดจากการเก็บขอมูลจรงิทั้งหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ
เพ่ือเตรียมนํามาวิเคราะหตอไป 

2. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส
สําหรับการประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 

3. นําขอมูลที่ลงรหัสไปแลวไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร และทําการวิเคราะหขอมูลโดย
ใชโปรแกรมการวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป SPSS (Statistical package for social sciences for 
windows)  
 4. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะหขอมูลเชิง
พรรณนาจะใชคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลกัษณะทางประชากรศาสตร ปจจัยดานความ
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คิดเห็นตอแรงจูงใจ คานิยม ความผูกพันตอองคการ และ ความพอใจในชีวติความเปนอยูของ
พนักงานบริษทั เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 
 5.  การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติ
จะนําขอมูลทีไ่ดจากวิธีการสํารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม มาวิเคราะหสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพ่ือหาความแตกตางและความสมัพันธของปจจัยดานลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ปจจัยดานความคิดเห็นตอ แรงจูงใจ คานิยม ความผูกพันตอองคการ และความ
พึงพอใจในชีวติความเปนอยู ของพนักงานบริษัท เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลจากการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงาน บริษัทไอจี
คารด (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยขอเสนอสรุปผลการวิจัยดังน้ี 
 

สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะและขอมูลสวนบุคคล 
การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได และประเภทของลักษณะการจาง สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
เพศ พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 

66.8 และเพศชาย จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 33.2  
อายุ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 21-29 ป จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 75  

และอายุตั้งแต 30 ปขึ้นไป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ  
 ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  จํานวน 
171 คน คิดเปนรอยละ 92.9 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 7.1    

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผูตอบแบบสอถามสวนใหญมีระยะเวลาในการฏิบัติงานอยู
ในชวงระยะเวลา 1 ป หรือนอยกวา 1 ป โดยคิดเปนรอยละ 31.0 รองลงมามีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1 ปขึ้นไป -2 ป คิดเปนรอยละ 28.3 สวนกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3 
ปขึ้นไป มีนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 19.6  

รายได ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนกลุมที่มีรายไดตั้งแต 6,500 บาท - 13,125 บาท 
มีจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 51.6 รองลงมาเปนกลุมที่มีรายได 13,126 - 19,750 บาท มีจํานวน 
63 คน คิดเปนรอยละ 34.2 และกลุมที่มีรายได สูงกวา 19,750 บาท มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอย
ละ 14.1 ตามลําดับ 

ประเภทหรือลักษณะการจาง ผูตอบแบบสอถามสวนใหญมีสถานะเปนพนักงานประจํา 
(Full Time Permanent Staff) มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 51.1 รองลงมามีสถานะเปน
พนักงานชั่วคราว (Full Time Temporary Staff) มีจํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 35.9 และ  
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พนักงานจางรายวัน (Daily Contract Staff) และนอยที่สุดคือพนักงานจางตามผลตอบแทน 
(Commission Based Staff) มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 13.0  

สวนที่ 2   การวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
การวิเคราะหขอมูลในดานความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่ง

แบงเปน 5 ดาน คือ 1. ดานผลตอบแทนเมื่อเทียบกับองคกรอ่ืนในตลาด 2. ดานความมั่นคงใน
อาชีพ 3. ดานการเปนที่ยอมรับในองคกร 4. ดานความกาวหนาในอาชีพ และ 5. ดานความเปนที่
ตองการของตลาดสําหรับผูมีประสบการณเม่ือเทียบกบัอาชีพอ่ืน  

เม่ือวิเคราะหคาเฉลี่ยรวมพบวาพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานใน
บริษัทฯ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากบั 3.12 และมีระดับความคดิเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในแตละดานอยูในระดับปานกลาง และเม่ือวิเคราะหคาที่ได
เรียงลําดับจากมากไปนอย พบวาพนักงานใหความสนใจเกี่ยวกบัแรงจูงใจดานความเปนทีต่องการ
ของตลาดสาํหรับผูมีประสบการณเม่ือเทียบกับอาชีพอ่ืนสูงเปนอันดับแรกโดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.31 
อันดับรองลงมาคือ การเปนที่ยอมรับนับถือในองคกรโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 รองลงมาคือความ
ม่ันคงในอาชีพโดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.07 และผลตอบแทนที่ไดรับเม่ือเทียบกบัองคกรอ่ืน กับ 
ความกาวหนาในอาชีพซ่ึงมีระดับความคิดเห็นที่เทากันเปนลําดับสุดทายโดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.98  

 
สวนที่  3  การวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับคานิยมในงาน 
การวิเคราะหขอมูลในดานความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคานิยมในงาน ซึ่งแบงเปน 7 

ดานคือ 1. ความมีอิสระในการทํางาน 2. ความตืน่เตนทาทายในการทํางาน 3. การใชความคิด
สรางสรรคในการทํางาน 4. การยกยองนับถือในอาชีพ 5. ความรวมมือในการทํางาน 6. การ
บริหารงาน 7. ความกลาแสดงออกของผูทํางาน 

เม่ือวิเคราะหคาเฉลี่ยโดยรวมพบวา คานิยมในงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.34 เม่ือพิจารณาความคดิเห็นเกี่ยวกับคานิยมในงานเปนรายดานพบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัคานิยมในงานในดานความรวมมือในการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับแรกคือมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.59 รองลงมาคือ ดานความกลาแสดงออกของผูทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
รองลงมาคือ ดานความตื่นเตนทาทายในการทํางาน การบริหารงาน การยกยองนับถือในอาชีพ 
ความอิสระในการทํางาน และการใชความคิดสรางสรรคในการทํางาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.40, 
3.31, 3.25, 3.17 และ 3.12 ตามลําดับ 

 
สวนที่  4  การวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองคการ 
การวิเคราะหขอมูลในดานความคิดเห็นของพนักงาน เกี่ยวกับความรูสึกผูกพันในองคการ 

ซึ่งแบงเปน 6 ดานคือ 1. ความรูสึกที่มีตอปญหาในองคการวาเปนเหมือนปญหาสวนตัว 2. องคการ
มีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับตัวเอง 3. ชีวิตจะตองมีความรูสึกสับสนหากตองออกจากองคการ  4. 
เหตุผลสําคัญที่ทํางานในบริษัทคือความกาวหนาที่องคการอื่นจะไมใหประโยชนเหมือนที่ไดรับ 5. 
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ความคิดเห็นวาพนักงานในองคการนี้จะตองมีการเปลี่ยนแปลงจากองคการหนึ่งไปยังอีกองคการ
หนึ่ง 6. การไดรับการอบรมสั่งสอนใหเชื่อวา จะตองมีความจงรักภักดีตอองคการใดองคการหนึ่ง 

เม่ือวิเคราะหคาเฉลี่ยโดยรวมของความรูสึกผูกพันในองคการพบวาอยูในระดับปานกลาง
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.67 และเม่ือพิจารณาในแปนรายดานพบวา ความผูกพันในองคการในความ
คิดเห็นที่วา “ถาออกจากองคการ ชีวิตจะตองมีความรูสึกสับสน” มีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับแรก คือมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.16 รองลงมาคือ “ความกาวหนาที่องคการอื่นจะไมใหประโยชนเหมือนที่ไดรับ” มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.02 ตามดวย “ความรูสึกที่มีตอปญหาในองคการวาเปนเหมือนปญหาสวนตัว”, 
“ความคิดเห็นวาพนักงานในองคการนี้จะตองมีการเปลี่ยนแปลงจากองคการหนึ่งไปยังอีกองคการ
หน่ึง”, “องคการมีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับตัวเอง” และ “การไดรับการอบรมสั่งสอนใหเชื่อวา 
จะตองมีความจงรักภักดีตอองคการใดองคการหนึ่ง” โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.58, 2.49, 2.46 และ 
2.29 ตามลําดับ 

 
สวนที่ 5   การวิเคราะหความพึงพอใจในความเปนอยู 
การวิเคราะหขอมูลในดานความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในความเปนอยูซึ่งแบงเปน 

10 ดาน คือ 1. ดานความตงึเครียด – ผอนคลาย 2. ดานความวติกกงัวล – ความสงบ 3. ดานความ
ไมพอใจ - ความพอใจ 4. ดานความมีอุปสรรค – ความราบรื่น 5. ดานความกดดัน – ความสขุ 6. 
ดานความเบื่อหนาย – ความสนุกสนาน 7. ดานการขาดพลัง - เต็มไปดวยพลงั 8. ดานความไร
สาระ - ความมีสาระ 9. ดานความยากลาํบาก - ความสะดวกสบาย และ 10. ดานความซึมเศรา – 
ความสดชื่น 
 เม่ือวิเคราะหคาเฉลี่ยโดยรวมของความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม พบวาอยูในระดับ
ปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความตึงเครียด – 
ผอนคลาย มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับแรกคือมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 อันดับที่สองคือดานความกดดัน 
- ความสุข มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 อันดับที่สามคือดานความเบื่อหนาย – ความสนุกสนาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.14 ตามดวย ความวิตกกังวล – ความสงบ, ความมีอุปสรรค – ความราบรื่น, การขาดพลัง 
– เต็มไปดวยพลัง, ความยากลําบาง – ความสะดวกสบาย, ความไมพึงพอใจ – ความพึงพอใจ, 
ความซึมเศรา – ความสดชื่น และ ความไรสาระ – ความมีสาระ ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08, 3.07, 
3.02, 2.90, 2.84, 2.67 และ 2.61 ตามลําดับ   
 
การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มีลักษณะดานประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่
แตกตางกัน จากสมมติฐานหลักสามารถจําแนกออกเปน 5 สมมติฐานยอยดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยู
โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ความ
พึงพอใจในความเปนอยูดาน ความกดดันและความซึมเศรามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่ดานความวิตกกังวล ดานอุปสรรค และดานความเบื่อหนายมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สําหรับดานสภาวะตึงเครียดของจิตใจ ดานความ
ไมพอใจ ดานการขาดพลัง ดานความไรสาระในชีวิต และดานความยากลําบากไมมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 นอกจากนี้ยังพบวาพนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูดานความกดดัน 
และดานความชื่นชมยินดีที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีความ
พึงพอใจในความเปนอยูทั้งสองดานสูงกวาเพศชาย ในขณะที่ความพึงพอใจในความเปนอยูดาน
ความวิตกกังวล ดานอุปสรรคและดานความเบื่อหนายมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยเพศหญิงมีความพึงพอใจในความเปนอยูดานความวิตกกังวล ดานอุปสรรคและ
ดานความเบื่อหนายสูงกวาเพศชายทั้งสามดาน 
 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยู
โดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 และเม่ือพิจารณาความเปนอยูเปนรายดานพบวา ในทุก ๆ ดาน ไดแก ดานสภาวะความตึง
เครียด ดานความวิตกกังวล ดานความไมพอใจ ดานอุปสรรค ดานความกดดัน ดานความเบื่อหนาย 
ดานการขาดพลังในการทํางาน ดานความไรสาระในชีวิต ดานความยากลําบาก และดานความ
ซึมเศราไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เลยซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่
แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความพึงพอใจ
ในความเปนอยูโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 และเม่ือพิจารณาความเปนอยูเปนรายดานพบวา ในทุก ๆ ดาน ไดแก ดานสภาวะความตึง
เครียด ดานความวิตกกังวล ดานความไมพอใจ ดานอุปสรรค ดานความกดดัน ดานความเบื่อหนาย 
ดานการขาดพลังในการทํางาน ดานความไรสาระในชีวิต ดานความยากลําบาก และดานความ
ซึมเศราไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เลยซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในความ
เปนอยูที่แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมี
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 และเม่ือพิจารณาความพึงพอใจโดยรวมจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายดาน
พบวา ในทุก ๆ ดาน ไมมีดานใดที่มีระดับความแตกตางทางนัยสําคัญที่ 0.05 ยกเวนดานความเบื่อ
หนายเทานั้นที่มีระดับความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังน้ัน จึง
ไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาเฉล่ียคูที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่ง
ไดผลการทดสอบดังนี้ 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “1 ป หรือนอยกวา 1 ป” มีความพึงพอใจในความ
เปนอยูที่แตกตางกันคือนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “1 ปขึ้นไป -2 ป” อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ในขณะที่พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “1 ปขึ้นไป -2 ป” มีความพึงพอใจใน
ความเปนอยูที่แตกตางกันคือมากกวา “พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน “3 ปขึ้นไป” อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สําหรับพนักงานงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันคู
อ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีรายไดตางกัน มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีรายไดแตกตางกันมีความพึงพอใจในความ
เปนอยูโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาวะของจิตใจมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานอุปสรรคและดานสาระในชีวิตมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
ใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาเฉลี่ยคูที่แตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไดผลการทดสอบดังนี้ 
 ในดานสภาวะจิตใจ ผลการวิเคราะหพบวา พนักงานที่มีรายได “ต่ํากวาหรือเทากับ 6,500 - 
13,125 บาท” มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกัน คือนอยกวาพนักงานที่มีรายได 
“13,126 - 19,750 บาท” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สํ า ห รั บพนั ก ง านที่ มี ร า ย ได
แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ในดานอุปสรรคผลการวิเคราะหพบวา พนักงานที่มีรายได “ต่ํากวาหรือเทากับ 6,500 - 
13,125 บาท” มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกันกันคือนอยกวาพนักงานที่มีรายได 
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“13,126 - 19,750 บาท” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สําหรับพนักงานที่มีรายไดแตกตาง
กันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 และในดานสาระในชีวิต ผลการวิเคราะหพบวา พนักงานที่มีรายได “ต่ํากวาหรือเทากับ 
6,500 - 13,125 บาท” มีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกันคือนอยกวา พนักงานที่มีรายได 
“13,126 - 19,750 บาท” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่พนักงานที่มีรายได 
“13,126 - 19,750 บาท” มีความพึงพอใจที่แตกตางกันคือมากกวาพนักงานที่มีรายได “สูงกวา 
19,750 บาท” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สําหรับพนักงานที่มีรายไดแตกตางกันคูอ่ืน ๆ 
ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานที ่ 1.6 พนักงานที่มีประเภท/ลักษณะการจางตางกัน มีความพึงพอใจในความ
เปนอยูที่แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีประเภท / ลักษณะการจางที่แตกตางกันมี
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมแตกตางกันโดยอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความวิตกกังวล และดานความกดดันมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ในขณะที่ดานสภาวะของจิตใจ ดาน
อุปสรรค และดานความสะดวกสบายมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ดังน้ัน จึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) ใชวิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 ซึ่งไดผลการทดสอบดังนี้ 
 ในดานประเภท/ลักษณะการจางโดยรวมพบวา พนักงานประจํามีความพึงพอใจในความ
เปนอยูโดยรวมมากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงาน
ชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมนอยกวาพนักงานจาง
ตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่พนักงานจางรายวันมีความพึง
พอใจในความเปนอยูโดยรวมนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะการจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  
 ดานสภาวะของจิตใจ พบวา พนักงานประจํามีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดาน
สภาวะของจิตใจมากกวาพนักงานชั่วคราวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01และมีความพึง
พอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานสภาวะของจิตใจมากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนพนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานสภาวะ
ของจิตใจนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่
พนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานสภาวะของจิตใจนอยกวา
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พนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติม่ีระดับ 0.05 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะ
การจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานความวิตกกังวล พบวา พนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดาน
ความวิตกกังวลนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวน
พนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานความวิตกกังวลนอยกวาพนักงาน
จางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะการจางที่
แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานอุปสรรค พบวา พนักงานประจํากับมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดาน
อุปสรรคมากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานประจํามี
ความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานอุปสรรคนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนพนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตาง
ดานดานอุปสรรคมากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงาน
ชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานอุปสรรคนอยกวาพนักงานจางตาม
ผลตอบแทนโดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่พนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจใน
ความเปนอยูที่แตกตางดานอุปสรรคนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติม่ีระดับ 0.01 สําหรับพนักงานที่มีลักษณะการจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานความกดดัน พบวา พนักงานชั่วคราวมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดาน
ความกดดันนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวน
พนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานความกดดันนอยกวาพนักงานจาง
ตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่พนักงานที่มีลักษณะการจางที่
แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานความสะดวกสบาย พบวา พนักงานประจํามีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตาง
ดานความสะดวกสบายมากกวาพนักงานจางรายวันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แตนอย
กวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนพนักงานชั่วคราวมี
ความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางดานความความสะดวกสบายมากกวาพนักงานจางรายวัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนพนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตาง
ดานความสะดวกสบายนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ในขณะที่พนักงานที่มีลักษณะการจางที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
จากการศึกษาพบวา 
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 ปจจัยดานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมกับแรงจูงใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
แตมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่ไดมีคาเปนลบแสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางแต
เปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมใน
การทํางานมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมนอยลงในระดับปานกลาง และเม่ือ
วิเคราะหความสัมพันธของแรงจูงใจในการทํางานกับความพึงพอใจในความเปนอยูเปนรายดาน
พบวา 
 1. ดานความเบื่อหนายกับแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขามกัน กลาวคือ เม่ือความพึง
พอใจในความเปนอยูของพนักงานดานความเบื่อหนายในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงใจ
ในการทํางานนอยลงในระดับปานกลาง 
 2. ดานการขาดพลังกับแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจ
ในความเปนอยูของพนักงานดานการขาดพลังในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงใจในการ
ทํางานนอยลงในระดับปานกลาง  
 3. ดานความวิตกกังวลแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจ
ในความเปนอยูของพนักงานดานความวิตกกังวลในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงใจใน
การทํางานนอยลงในระดับปานกลาง  
 4. ดานอุปสรรคมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยู
ของพนักงานดานอุปสรรคในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในในการทํางานนอยลงใน
ระดับต่ํา  
 5. ดานความกดดันมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูพนักงานดานความกดดันในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหแรงจูงในในการทํางานนอยลง
ในระดับต่ํา  
 6. ดานความตึงเครียดมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
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แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความตึงเครียดในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในการทํางาน
นอยลงในระดับต่ํา 
 7. ดานความซึมเศรามีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูพนักงานดานความความซึมเศราในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในในการทํางาน
นอยลงในระดับต่ํา  
 8. ดานความไมพอใจมีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความความไมพอใจในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในในการ
ทํางานนอยลงในระดับต่ํา 
 9. ดานความยากลําบากมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความยากลําบากในการทํางานมากขึ้นจะมีผลทําใหแรงจูงในในการทํางาน
นอยลงในระดับต่ํา 
 10. สําหรับดานความไรสาระในชีวิตพบวาไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ แมวาความพึงพอใจนความเปนอยูของพนักงานดาน
ความไรสาระจะมีมากขึ้นก็จะไมมีผลใด ๆ ตอแรงจูงในในการทํางาน  
  
 สมมติฐานที่ 3 คานิยมในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู จาก
การศึกษาพบวา  
 ปจจัยดานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมกับคานิยมในงานมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางแตเปนไปในทิศทาง
ตรงกันขามกัน กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมากขึ้น จะมีผลทําให
คานิยมในงานโดยรวมนอยลงในระดับปานกลาง  
 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธของคานิยมในงานกับความพึงพอใจในความเปนอยูเปนรายดาน
พบวา 
 1. ดานความเบื่อหนายมีกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
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พนักงานดานความเบื่อหนายในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับ
ปานกลาง  
 2. ดานการขาดพลังมีความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานความรูสึกวาขาดพลังในการทํางานมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับ
ปานลาง  
 3. ดานความไมพอใจมีความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความไมพอใจในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานนอยลงใน
ระดับปานกลาง  
   4. ดานอุปสรรคมีความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานอุปสรรคในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับปาน
กลาง 
 5. ดานความวิตกกังวลมีความความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจใน
ความเปนอยูของพนักงานดานความวิตกกังวลในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลด
นอยลงในระดับปานกลาง  
 6. ดานความกดดันมีความความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความกดดันในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับต่ํา  
 7. ดานความซึมเศรามีความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความซึมเศราในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับต่ํา 
 8. ดานความไรสาระมีความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความไรสาระในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับต่ํา 
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 9. ดานความตึงเครียดมีความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความตึงเครียดในการทํางานมากขึ้นจะมีผลทําใหคานิยมในงานลดนอยลงในระดับต่ํา  
 10. สําหรับดานความยากลําบากพบวาไมมีความสัมพันธกับคานิยมในงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ แมวาความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานความยากลําบากจะมีมากขึ้นก็จะไมมีผลใด ๆ ตอคานิยมในการทํางาน  
 
 สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
จากการศึกษาพบวา 
 ปจจัยดานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมกับความผูกพันตอ
องคกรมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไง 
แตมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางในทิศทาง
ตรงกันขามกัน กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมากจะมีผลทําให
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมนอยลงในระดับปานกลาง  
 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธของความผูกพันตอองคการกับความพึงพอใจในความเปนอยู
เปนรายดานพบวา 
 1. ดานการขาดพลังมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยู
ของพนักงานดานการขาดพลังในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงใน
ระดับปานกลาง 
 2.  ดานความเบื่อหนายมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจใน
ความเปนอยูของพนักงานดานความเบื่อหนายในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหความผูกพันตอ
องคกรนอยลงในระดับปานกลาง 
 3.  ดานอุปสรรคมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานดานอุปสรรคในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงในระดับต่ํา  
 4.  ดานความซึมเศรามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
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เปนอยูของพนักงานดานความซึมเศราในการทํางานมีมากขึ้นจะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกร
นอยลงในระดับต่ํา 
 5. ดานความกดดันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความกดดันในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกร
นอยลงในระดับต่ํา  
 6. ดานความไมพอใจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยู
ของพนักงานดานความไมพอใจในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลง
ในระดับต่ํา 
 7. ดานความไรสาระมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบแสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความเปนอยู
ของพนักงานดานความไรสาระในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกรนอยลงใน
ระดับต่ํา  
 8. ดานความวิตกกังวลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความวิตกกังวลในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกร
นอยลงในระดับต่ํา 
 9. ดานความยากลําบากมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความยากลําบากในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอ
องคกรนอยลงในระดับต่ํา 
 10. ดานความตึงเครียดมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจในความ
เปนอยูของพนักงานดานความตึงเครียดในการทํางานมีมากขึ้น จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคกร
นอยลงในระดับต่ํา  
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การอภิปรายผล 
 
 ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูของ
พนักงานบริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด จากผลการวิเคราะหขอมูลสามารถนําประเด็น
สําคัญที่จะนํามาอภิปรายดังนี้ 
 
 1. ลักษณะและขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน รายได และประเภท/ลักษณะของการจาง มีผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูโดย
อภิปรายผลไดดังนี้ 
 เพศ -  พนักงานที่มีเพศที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีความพึงพอใจในความเปนอยูที่สูงกวาเพศชาย 
 อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได - พนักงานที่มีลักษณะสวน
บุคคลดังกลาวที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในความเปนอยูไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ประเภท/ลักษณะของการจาง - พนักงานที่มีประเภท/ลักษณะการจางงานที่แตกตางกันมีผล
ตอความพึงพอใจในความเปนอยูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 คือ พนักงานงาน
ประจํามีความพึงพอใจในความเปนอยูมากกวาพนักงานจางรายวัน ในขณะที่พนักงานชั่วคราวมี
ความพอใจในความเปนอยูมากกวาพนักงานจางรายวันแตนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทน 
สวนพนักงานจางรายวันมีความพึงพอใจในความเปนอยูนอยกวาพนักงานจางตามผลตอบแทน 
 จากผลการศึกษาสอดคลองแนวคิดของ อรวรรณ เมษทัศน (2543: 10) ที่ไดกลาวสรุปถึง
ความพึงพอใจไววาความรูสึกที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงอันเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความ
ตองการของแตละบุคคลทําใหเกิดความพึงพอใจ นอกจากนี้ความพึงพอใจยังเกี่ยวเนื่องกับปจจัย
ตาง ๆ เพราะแตบุคคลมีความพอใจในสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกันและไมเทากัน ดังน้ัน ความแตกตาง
ของแตละบุคคลก็เปนปจจัยหน่ึงที่ทําใหความพึงพอใจในสิ่งตาง ๆ มีความแตกตางกันได และ
สอดคลองกับแนวคิดของ Porter (ชูเสถียร ศรศรี 2539: 10) ไดทําการศึกษาพบวามีปจจัยสําคัญ 4 
ประการที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ไดแก  
 1. ปจจัยทั่วไปเกี่ยวกับองคกร  
 2. สิ่งแวดลอมในการทํางาน  
 3. ลักษณะของงาน และ  
 4. ปจจัยสวนบุคคล 
 

2. แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธตอพึงพอใจในความเปนอยู  
 จากการวิจัยพบวาปจจัยดานความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมมีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับปาน
กลางแตเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน ซึ่งอภิปรายผลไดดังนี้ 
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การรับรูของพนักงานในปจจัยดานความพึงพอใจในความเปนอยู ไดแก ความตึงเครียด 
ความวติกกังวล ความไมพอใจ อุปสรรคในการทํางาน ความกดดัน ความเบื่อหนาย การขาดพลัง 
ความไรสาระ ความยากลาํบาก และความซึมเศราตางก็มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางแตไปในทศิทาง
ตรงกันขาม กลาวคือ เม่ือใดก็ตามที่พนักงานมีความพึงพอใจในความเปนอยูดังปจจัยที่กลาวขางตน
มากขึ้น จะมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานลดนอยลงในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏี
ของชิฟแมน  (Schiffman. 2000 : 63) ที่ไดใหความหมายของการจูงใจวา แรงขบัภายในตวับคุคล
แตละคนที่กระตุนในเขาแสดงพฤติกรรมออกมา หรือตามคําจํากัดความของ ทอสและคารโรลล 
(Toss and Carroll 1982 : 387) ที่ใหไวในพจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) วา 
แรงจูงใจหมายถึงแรงขับของแตละบคุคลซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะที่
เกิดขึ้นในการทํางาน หรือการกระทําที่บคุคลจะทํางานใหสําเร็จโดยไดรับอิทธิพลจากการกระทําของ
คนอ่ืน ที่กําหนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหารโดยผูบริหารจะจูงใจพนักงานทํางานใหองคกรอยาง
มีประสิทธิภาพ 
 

3. คานิยมในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในความเปนอยู 
 จากการวิจัยพบวาปจจัยดานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม
กับคานิยมในงานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูใน
ระดับปานกลางแตเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน ซึ่งอภิปรายผลไดดังนี้ 
 การรับรูของพนักงานในปจจัยดานความพึงพอใจในความเปนอยู ไดแก ความตึงเครียด 
ความวิตกกังวล ความไมพอใจ อุปสรรคในการทํางาน ความกดดัน ความเบื่อหนาย การขาดพลัง 
ความไรสาระ ความยากลําบาก และความซึมเศรา ตางก็มีความสัมพันธกับคานิยมในงาน  
กลาวคือ เม่ือใดก็ตามที่ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูในการทํางานดังกลาวขางตนมี
มากขึ้น จะมีผลทําใหคานิยมในงานนอยลงในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับความหมายของ
คานิยมที่ใหไวโดย เทพพนม เมืองแมน ; และสวิง สวุรรณ (2529: 9) วา คานิยมเปนองคประกอบ
สําคัญสิ่งหนึ่งในดานจิตวิทยาของบุคคล มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออก คานิยมเปน
กระบวนนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนด ตัวตัดสิน ชีน้ําใหบุคคลปฏิบัติอยางใดอยาง
หนึ่ง ซึ่งอาจจะเปนการปฏบิัติทีถู่กตองหรือไมถูกตองก็ได หรือสอดคลองตามแนวคิดของ ฤกษชัย 
คุนูปการ (2530 : 82-83) ที่ใหความหมายของคานิยมไววา คานยิมมีบทบาทเปนมาตรฐานในการ
ดําเนินชีวิตของบุคคล 2 ประเภท คือ 
 1. คานิยมเปนมาตรฐานความเชื่อ บุคคลใชคานิยมเปนพ้ืนฐานในการสรางความเชื่อตอสิ่ง
ตาง ๆ ในชวีิตประจําวันซึ่งมีเร่ืองความคิด อารมณ ความรูสกึและเจตคตเิปนองคประกอบในการ
ตัดสินคุณคาของสิ่งตาง ๆ เหลานั้น คานิยมเก่ียวกับความคิด หมายถึง บุคคลมีคานิยมสิ่งหนึ่งไปใน
ทิศทางใดก็แสดงวาเขามีความคิดที่ควรประพฤติปฏิบตัิในทศิทางนัน้ ทํานองเดียวกันคานยิมที่
เกี่ยวของกับจิตใจ หมายถึง บุคคลมีคานยิมตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดก็แสดงวาเขามีอารมณ ความรูสึก และ
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เจตคตไิปในทศิทางนั้นดวย ดังนั้น เม่ือบุคคลทราบวาคานิยมของผูอ่ืนชัดเจนมากเพียงใด แสดงวา
เขาสามารถเรยีนรูผูนั้นไดชัดเจนมากเพียงนั้น 
 2. คานยิมเปนมาตรฐานความประพฤต ิ บุคคลมักใชคานยิมเปนเปารหมายในการตัดสินใจ
วาควรประพฤติปฏิบตัิหรือเปลี่ยนพฤติกรรมอยางไรจึงจะเหมาะสมหรือมีคุณคา 
 

4. ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความพงึพอใจในความเปนอยู 
จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานความสมัพันธระหวางความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวม

กับความผูกพนัตอองคกร มีความสมัพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลางแตเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน ซึ่งอภิปรายผลไดดังนี้ 
 การรับรูของพนักงานในปจจัยดานความพึงพอใจในความเปนอยู ไดแก ความตึงเครียด 
ความวติกกังวล ความไมพอใจ อุปสรรคในการทํางาน ความกดดัน ความเบื่อหนาย การขาดพลัง 
ความไรสาระ ความยากลําบาก และความซึมเศรา ตางก็มีความสัมพันธกับคานิยมในงาน  กลาวคือ 
เม่ือใดก็ตามที่ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในความเปนอยูในการทํางานดังกลาวขางตนมีมากขึ้น 
จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคการมีนอยลงในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับคําจํากัดความที่ให
ไวโดย พอรตเตอร (Porter. 1974 : 603) วาความผกูพันตอองคการวาเปนลักษณะความสัมพันธ
ของบุคคลที่มีตอองคการ ซึ่งจะถูกแสดงออกมาในรูป 

1.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 
 2.  ความเต็มใจที่จะใชพลังงานอยางเต็มที่ในการปฏิบตัิงานใหกับองคการ 

3.  มีความเชือ่อยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
หรือ มารช และ แมนนารี่ (March & Mannari. 1977 : 57) ซึ่งใหความหมายของความ

ผูกพันตอองคการวา หมายถึงระดับความมากนอยของความรูสกึ การเปนเจาของหรือความ
จงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมายขององคการและการประเมินองคการในทางที่ดี 
รวมทั้งเปนลกัษณะความตัง้ใจของพนักงานที่ใชความพยายามอยางเต็มที ่ ในการกระทําเพื่อ
ประโยชนตอองคการ มีความปรารถนาที่อยูกับองคการตลอดไป 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัท
เอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด ไดขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยดังน้ี 
 1. จากผลการวิเคราะหลักษณะดานประชากรศาสตรพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 21-29 ป การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีรายไดเฉลี่ยอยูระหวาง 6,500 บาท – 13,125 บาท และสถานภาพของ
การเปนพนักงานสวนใหญเปนพนักงานประจํา ผูวิจัยเห็นวาขอมูลที่ไดจากการวิจัยจะเปนประโยชน
ในการศึกษาถึงปจจัยที่จะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานในอนาคตได 
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 2. ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู
พบวา แรงจูงใจ คานิยมในงาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในความเปนอยูโดยรวมอยูในระดับปานกลางซึ่งหมายถึงพนักงานยังมีความรูสึก
ก้ํากึ่งระหวางความพอใจในความเปนอยูหรือไมพึงพอใจในความเปนอยู จากปจจัยน้ีอาจสงผล
พฤติกรรมการทํางาน เชน ความรับผิดชอบในงาน การลางาน ขาดงาน หรือการตัดสินใจลาออก
จากงานได ดังน้ัน เพ่ือปองกันมิใหเกิดปญหาดังกลาวขึ้น บริษัทควรจะตองศึกษาถึงรายละเอียดใน
ดานตาง ๆ ที่จะมีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน เชน การมอบหมายหรือความรับผิดชอบในงาน 
การสื่อสาร สวัสดิการหรือผลตอบแทน เปนตน 
 3. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความพึงพอใจในความเปนอยูพบวามี
ความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง ในทิศทางตรงกันขามกัน จากผลการวิจัย ผูวิจัยเห็นวาบริษัท
ควรจะตองใหความสําคัญในการปรับปรุงหรือพัฒนาปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงาน ไดแก ดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ความกาวหนาในอาชีพ การบริหารดาน
ผลตอบแทนหรือรางวัลในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ี เพ่ือใหเปนการสรางขวัญและกําลังใจของพนักงาน
อันนําไปสูแรงจูงใจในการทํางานดวย 
 4. ความสัมพันธระหวางคานิยมในงานกับความพึงพอใจในความเปนอยูพบวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ในทิศทางตรงกันขามกัน จากผลการวิจัย ผูวิจัยเห็นวา บริษัท
ควรจะตองสรางภาพพจนขององคการใหเปนที่รูจักอยางกวางขวางในตลาด ควรแสดงใหพนักงาน
เห็นวาการทํางานในองคกรมีความกาวหนาในสายงาน เพ่ือใหพนักงานไดรูสึกภาคภูมิใจในการที่
เปนที่ยอมรับของตลาดหรือความรูสึกถึงการกาวหนาเม่ือไดรวมงานกับองคการ 
 5.  ความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการกับความพึงพอใจในความเปนอยูพบวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขามกัน จากผลการวิจัย ผูวิจัยเห็นวา บริษัท
ควรจะตองมีนโยบายหรือกิจกรรมที่จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันและอยากที่จะทํางานอยู
ในองคการตลอดไป เชน การนําเสนอนโยบายดานการบริหารรางวัลหรือผลตอบแทนในการ
ปฏิบัติงาน การใหรางวัลแกพนักงานในโอกาสตาง ๆ เพ่ือเปนการสรางความรูสึกตอพนักงานวา
บริษัทไดระลึกถึงและใหความสําคัญกับพนักงานอยูเสมอ 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานโดยแยกความพึงพอใจในสิ่งแวดลอมในการ
ทํางาน ไดแก สถานที่ สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน และความพึงพอใจในบุคคล ไดแก 
เพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 
 2.  ควรมีการศึกษาเจาะลึกลงไปในหนวยงานตาง ๆ ของพนักงานซึ่งจะทําใหพบขอมูลที่
ชัดเจนและนาสนใจมากขึ้น เน่ืองจากแตละหนวยงานอาจมีความคิดเห็นในดานแรงจูงใจ คานิยม
หรือความผูกพันที่แตกตางกัน 
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 3.  ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน เชน โอกาสความกาวหนา
ในตําแหนงงาน การยอมรับ ความสัมพันธกับผูอ่ืน คาตอบแทน สวัสดิการตาง ๆ ที่จะสงผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานได  
 4.  ควรศึกษาผลตอเน่ืองของความพึงพอใจในความเปนอยูซึ่งมีผลตอการปฏิบัติงาน เชน 
การขาดงานหรือการลาออก 
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แบบสอบถามงานวิจัย เร่ือง   
“ปจจัยที่สงผลตอความพอใจในความเปนอยูของพนักงาน  

บริษัทไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด” 
 

 แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือทําการศึกษาวิจัยถึงปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอไอจีคารด (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งผลที่
ไดมาสามารถนําไปใชเพ่ือกอประโยชนในการสรางขวัญและกําลังใจ เพ่ิมผลผลิตในการทํางาน
และเสริมสรางศักยภาพของพนักงานในการทํางาน รวมถึงเพ่ือทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานดวย 
 ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงคําตอบของทุกทาน
ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับ  โดยจะไมสงผลเสียหายหรือผลกระทบตอทานแตอยางใด ทั้งน้ี ผูวิจัย
ขอขอบคุณทานที่อนุเคราะหสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
 
คําชี้แจง  
 
1. แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปนสวนประกอบสําคัญ 6 สวนดังน้ี 

สวนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกบัลักษณะและขอมูลสวนบุคคล 
สวนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 สวนที่ 3 สอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกบัคานิยมในงาน 
สวนที่ 4 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ 
สวนที่ 5 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในความเปนอยู 

2.  กรุณาเติมเครื่องหมาย  หรือเลือกคําตอบในชองที่ตรงกับความคิดเห็นและความเปนจริง
ของทานมากที่สุด 
3.  โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ และโปรดตอบคําถามแตละขอเพียง 1 คําตอบเทานั้น 
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สวนที่ 1 ลักษณะและขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชองหนาขอความตามจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
 
1.    เพศ   
   (     )  ชาย    (     )   หญิง  
 
2.   อายุ 

  (     )   อายุตั้งแต 21 - 29 ป 
  (     )   อายุตั้งแต 30 - 38 ป 
  (     )   อายุตั้งแต 39 – 47 ป     
  (     )   อายุ 47 ป ขึ้นไป 

 
3.   ระดับการศึกษาสูงสุด 
  (     )   ต่ํากวาปริญญาตรี    

(     )   ปริญญาตรี 
  (     )   สูงกวาปริญญาตรี 
 
4.   ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
  (     )   1 ป หรือนอยกวา 1 ป 
  (     )   1 ปขึน้ไป -2 ป 
  (     )   2 ปขึน้ไป -3 ป 
  (     )   3 ปขึน้ไป 
 
5.   รายได 

(     )  ต่ํากวาหรือเทากับ 6,500 บาท 
(     )   6,501 – 13,125 บาท 
(     )   13,126 – 19,750 บาท 
(     )   สูงกวา 19,750 บาท 

  
6.  ประเภทหรือลักษณะการจาง 
   (     )    พนักงานประจํา (Full Time Permanent Staff) 
  (     )    พนักงานชั่วคราว (Full Time Temporary staff) 
  (     )    พนักงานจางรายวัน (Daily Contact Staff) 
  (     )    พนักงานจางตามผลตอบแทน (Commission Based Staff) 
 



 

   

125 

สวนที่ 2.  คําถามเพื่อประเมินความคดิเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการทํางาน 
คําชี้แจง กรุณาเลือกระดับของความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง
คําตอบเดียวโดยวงกลมหรอืกากบาทลอมรอบขอที่ทานตองการ 
 
 แรงจงูใจในการทํางาน  ระดับความเห็น 

 
 

1 ผลตอบแทนเมื่อเทียบกับองคกร
อ่ืนในตลาด 

สูงกวา 5       4       3       2       1 ต่ํากวา 

2 มีความมั่นคงในอาชีพ 
 

มั่นคงมาก 5        4       3       2       1 ไมมั่นคง 

3 การเปนที่ยอมรับในองคกร เปนที่
ยอมรับ 

5        4       3       2       1 ไมเปนที่
ยอมรับ 

4 ความกาวหนาในอาชีพ มี
ความกาว

หนา 

5       4       3       2       1 ขาด
ความกาว
หนา 

5 ความตองการของตลาดสําหรับผูมี
ประสบการณเม่ือเทียบกับอาชีพ
อ่ืน 

เปนที่
ตองการ 

5       4       3       2       1 ไมเปนที่
ตองการ 

 
 
สวนที่ 3  คําถามเพื่อประเมินความคดิเห็นเก่ียวกบัคานิยมในงาน 
คําชี้แจง กรุณาเลือกระดับของความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง
คําตอบเดียวโดยวงกลมหรอืกากบาทลอมรอบขอที่ทานตองการ 
 

 คานิยมในงาน  ระดับความเห็น  
1 ความเปนอิสระในการทํางาน มีอิสระ 5       4       3       2       1 ขาดอิสระ 
2 ความตื่นเตนทาทายในการ

ทํางาน 
งานที่ทาทาย 5       4       3       2       1 งานที่นาเบื่อ 

3 การใชความคดิสรางสรรคใน
การทํางาน 

มาก 5       4       3       2       1 นอย 

4 การยกยองนับถือในอาชีพ มาก 5       4       3       2       1 นอย 
5 ความรวมมือในการทํางาน มีการทํางาน

เปนทีม 
5       4       3       2       1 ตางคนตางทาํ 

6 การบริหารงาน กระจายอํานาจ 5       4       3       2       1 รวมอํานาจ 
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7 ความกลาแสดงออกของผู
ทํางาน 

กลาแสดงออก 5       4       3       2       1 ขาดความ
มั่นใจ 

 
 
สวนที่ 4  เปนคําถามเพื่อประเมินความคิดเห็นเก่ียวกับความผกูพันตอองคการ 
คําชี้แจง กรุณาเลือกระดับของความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง
คําตอบเดียวโดยวงกลมหรอืกากบาทลอมรอบขอที่ทานตองการ 
 

 ความผูกพันตอองคการ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
1 ฉันรูสึกวาปญหาขององคการคือปญหา

สวนตวัของฉนัดวย 
1 2 3 4 5 

2 องคการนี้มีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับ
ฉัน 

1 2 3 4 5 

3 ถาฉันออกจากงานที่น่ี ชีวติของฉัน
จะตองมีความรูสึกสับสน 

1 2 3 4 5 

4 เหตุผลสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหฉัน
ทํางานในบรษิัทนีต้อไปก็คอื
ความกาวหนาซึ่งองคการอื่นจะไมให
ประโยชนเหมือนกับที่ไดจากที่น่ี 

1 2 3 4 5 

5 ฉันคิดวาพนักงานในองคการนี้จะตองมี
การเปลี่ยนแปลงจากองคการหนึ่งไปยัง
อีกองคการหนึ่ง 

1 2 3 4 5 

6 ฉันไดรับการอบรมสั่งสอนใหเชื่อวา
จะตองมีความจงรักภักดีตอองคการใด
องคการหนึ่ง 

1 2 3 4 5 
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สวนที่  5  เปนคําถามเพื่อประเมินความพึงพอใจในความเปนอยู 
ในการปฏิบตังิานหรือความรับผิดชอบของทานที่มีอยูปจจุบัน ทานมีความเห็นอยางไรเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูในหนวยงานของทานในดานตาง ๆ ตอไปน้ี กรุณาเลือกระดับ
ของความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นทานมากที่สุดโดยเรียงลําดับความคิดเห็นจากนอยที่สุด 
คือ 1 ถึงสูงที่สุดคือ 5 โดยวงกลมหรือกากบาทลอมรอบขอที่ทานตองการ 
 
  นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
 

1 ความตึงเครียด 1 2 3 4 5 ความผอนคลาย 

2 ความวติกกังวล 1 2 3 4 5 ความสงบ 

3 ความไมพอใจ 1 2 3 4 5 ความพอใจ 

4 ความมีอุปสรรค 1 2 3 4 5 ความราบรื่น 

5 ความกดดัน 1 2 3 4 5 ความสุข 

6 ความเบื่อหนาย 1 2 3 4 5 ความสนุกสนาน 

7 การขาดพลัง 1 2 3 4 5 เต็มไปดวยพลัง 

8 ความไรสาระ 1 2 3 4 5 ความมีสาระ 

9 ความยากลําบาก 1 2 3 4 5 ความสะดวกสบาย 

10 ความซึมเศรา 1 2 3 4 5 ความสดชื่น 

 
 
 

 -------------------- ขอขอบคณุที่ทานสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ -------------------- 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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 สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 
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