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 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางลักษณะของพนักงาน ผลประโยชนที่ไดรับจากการทาํงาน ปจจัยดานงาน และปจจัย
ดานสิ่งแวดลอมของงานกับความพึงพอใจในการทํางาน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล กลุมตัวอยางคือพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน สําหรับการวิเคราะหขอมูลใช
การคํานวณคาเฉลี่ย รอยละ การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสําหรับประชากรสองกลุมที่เปนอิสระตอกัน การวิเคราะห
ความแปรปรวนแบบทางเดียว การวิเคราะหการเปรียบเทียบพหุคูณเพื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคู การ
หาความสัมพันธโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย อายุระหวาง 31 ถึง 40 
ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี สวนใหญมีสถานภาพเปนพนักงานประจํา และมีอายุในการ
ทํางาน 10 ปขึ้นไป พนักงานสวนใหญเห็นวาผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน ปจจัยดานงาน และปจจัยดาน
ส่ิงแวดลอมของงานอยูในระดบัปานกลาง 
 นอกจากนี้พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและรายดาน ไดแก การไมขาดงานหรือ
การไมมาทํางานสาย การไมทํางานเชื่องชา ความผูกพันในงาน และความมุงมั่นตั้งใจทํางานอยูในระดับมาก 
ทั้งนี้ผลการทดสอบสมมุติฐาน สรุปไดวา 

1. เพศของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 

2. อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 

3. สถานภาพสมรสของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 

4. ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 

5. อายุการทํางานของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 

6. สถานภาพในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

7. ประเภทของบริษทัมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 

8. ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 



9. ความทาทายของงานมีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการปฏบิัติงานที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
0.01 

10. ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 

11. โอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 

12. สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

13. สัมพันธภาพตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 The purpose of this research was to study the degree of job satisfaction of employees and 
relationship between employees’ characteristics , benefits from work , work related factors , as well 
as work environment related factors and job satisfaction. Questionnaires were used to collect data. 
The sample is comprised of 400 employees from private companies. The data were analyzed by 
using percentage, mean, standard deviation, comparison of means of two independent population 
groups (T-test), One-Way Analysis of Variance (One-Way ANOVA or F-test), multiple comparison to 
test least significant difference (LSD), Pearson’s Product Moment Correlation and  Multiple 
Regression Analysis. 
 The results of the research showed that  most of the respondents were female, age ranging 
from 31 to 40 years old, single, held bachelor’s degree. Most of them were permanent officers. They 
had worked with the company for 10 years or more. Most of employees addressed that they received  
benefit from work, work related factors and work environments related factors at the moderate level. 
 Moreover, the employees had job satisfaction at the high level both in the overall and in 
each aspects ,i.e., refraining from absence or late arrival to the office , slow working , work 
commitment , and persistence. 
 The results of the hypothesis testing can be concluded as follows. 

1. Genders of employees had no relationship with  job satisfaction at the level of statistical 
significance of 0.05 

2. Age of employees had relationship with job satisfaction at the level of statistical 
significance of 0.05 

3. Marital status of employees had relationship with job satisfaction at the level of 
statistical significance of 0.05 

4. Education level of employees had relationship with  job satisfaction at the level of 
statistical significance of 0.05 

5. Work experience of employees had no relationship with  job satisfaction at the level of 
statistical significance of 0.05 

6. Work position of employees had relationship with job satisfaction at the level of 
statistical significance of 0.05 

7. Type of company had relationship with job satisfaction at the level of statistical 
significance of 0.05 

8. Benefit from work had relationship with job satisfaction at the level of statistical 
significance of 0.01 



9. Challenge of work had relationship with job satisfaction at the level of statistical 
significance of 0.01 

10. Stability of work had relationship with job satisfaction at the level of statistical 
significance of 0.01 

11. Opportunity of work advancement had relationship with job satisfaction at the level of 
statistical significance of 0.01 

12. Physical environment of work had relationship with job satisfaction at the level of 
statistical significance of 0.01 

13. Relationship with supervisors had relationship with job satisfaction at the level of 
statistical significance of 0.05 
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ประกาศคุณปูการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี เนื่องจากความกรุณาและความชวยเหลือเปนอยางดีจาก 
อาจารยดร. พนิต กุลศิริ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดเสียเวลาอันมีคานับตั้งแตเริ่มตนดําเนินการ จนเสร็จ
เรียบรอยสมบูรณ ในการใหคําแนะนํา ชวยเหลือ และตรวจแกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนในการทําสาร
นิพนธในครั้งนี้ จึงขอกราบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ อาจารยรัฐ สาเรือง และอาจารยปยดา สมบัติวัฒนา ที่กรุณาใหความ
อนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือ รวมทั้งที่ไดกรุณามาเปนคณะกรรมการสอบปากเปลา
สารนิพนธ ใหคําแนะนําและพิจารณาการสอบปากเปลาสารนิพนธ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และคณาจารยในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทาน  ที่ไดอบรมส่ังสอน
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูที่เปนประโยชนย่ิงแกผูวิจัย 
 ทายที่สุดนี้ ผูวิจัยกราบขอบคุณ มารดา พ่ีชาย และเพ่ือนๆ ที่เปนกําลังใจในการศึกษาใหความ
ชวยเหลือพรอมคําแนะนําที่ดีมีคุณคา ทําใหผูวิจัยสามารถจัดทําวิจัยฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดเปนอยางดี 
 
 
 
                                                                                                  ณัฐกานต  พันธุเจริญ 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 อาจกลาวไดวาในบรรดางานทุกอยางหรือกิจกรรมตาง ๆ ของมนุษยที่ดําเนินอยูนั้น ไมมีส่ิงใดสําคัญ
กวาการบริหารหรือการจัดการ (management) ทั้งนี้เพราะงานทางดานการบริหารหรือการจัดการนี้ จะเปน
งานสําคัญตอการอํานวยใหมนุษยทํางานไดโดยมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (effective and efficiency) 
มากที่สุดกวาแตกอน สังคมในปจจุบันซึ่งมนุษยตางก็รวมกันทํางานเปนกลุมในลักษณะขององคกรตาง ๆ นับ
ไดวาเปนวิธีเดียวที่ชวยใหมนษุยสามารถเพิ่มกาํลังความสามารถใหมีการผลิต เพ่ือมาตอบสนองสังคมมนษุย
ไดมากขึ้น ปญหาสําคัญของการที่จะใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวนั้นก็คือปญหาของการรวมกลุมทรัพยากร
ทั้งที่เปนวัตถุและตัวคน ใหสามารถมารวมกันผลิตในลักษณะขององคกรที่มีความหมายและมีประสิทธิภาพ
ได และขณะเดียวกันกลุมหรือองคกรดังกลาว ก็ควรจะดําเนนิไปโดยสามารถทํางานอยางมีประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด จนสามารถเติบโตและอยูรอดไดภายใตภาวะของระบบใหญที่แวดลอมองคกรอยู หรือ
กลาวอีกในหนึ่งก็คือ การที่จะตองสามารถรักษาภาวะใหองคกรมีความสมดุลกับภาวะภายนอกตลอดเวลา 
เพ่ือที่จะใหองคกรสามารถคงความเปนอยูเพ่ือรับใชสังคมมนุษยไดตลอดกาล ดังนั้นงานบริหารหรือการ
จัดการ จะหมายถึง ภาระหนาที่ของบุคคลใด ๆ ที่ปฏิบัติตนเปนผูบริหารที่จะตองเขามาทําหนาที่จัดระเบียบ 
และดํารงไวซึ่งเปนสภาพภายใน (ทั้งที่เปนตัวคน วัสดุ เงินทุน ฯลฯ) ของกลุมหรือหนวยงาน เพ่ือใหกลุม
ดังกลาวทํางานจนบรรลุวัตถุประสงคของกลุมรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดผลมากที่สุดประการหนึ่ง 
และอีกประการหนึ่งก็คือ นอกเหนือจากสภาพแวดลอมภายในของหนวยงานของตนแลว เพ่ือที่จะใหกลุม
ดังกลาวดําเนินไปไดอยางเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายนอกมากที่สุด โดยสามารถฉวยโอกาสหรือหา
ผลประโยชนจากภายนอก และหลีกเล่ียงขอจํากัดตาง ๆ ไดมากที่สุดนั้น ผูบริหารจําเปนจะตองเขาใจและตาม
ทันถึงสภาพของสิ่งที่อยูภายนอกทั้งหลายดวย แบบของศีลธรรมจรรยา สภาพของสังคม รสนิยมของผูบริโภค 
ภาวะเศรษฐกิจ สภาวะทางการเมือง และการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการความรูตาง ๆ เหลานี้ ลวนแตเปน
สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอการทํางานของหนวยงานเสมอ ผูบริหารซึ่งเปนผูนําของกลุม จึง
จําเปนจะตองสนใจติดตามตลอดเวลา และจะตองพยายามนําองคกรใหสามารถปรับตัวและเลือกประกอบ
กิจกรรมที่เหมาะสมที่สุดกับทรัพยากรขององคการที่มีอยูเสมอ (ธงชัย สันติวงษ. 2539 : 3-5) 
 ทรัพยากรบุคคลนับไดวาเปนส่ิงที่สําคัญที่สุดในทรัพยากรพื้นฐานท่ีจะสงผลใหการบริหารหรือการ
จัดการธุรกิจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งทรัพยากรพื้นฐาน หรือที่เรียกวา ส่ีเอ็ม (4 Ms) ประกอบไป
ดวย บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัตถุดิบ (Material) และวิธีการจัดการ (Method) ทั้งนี้ในแตละองคกรนั้น
มีทรัพยากรในปริมาณที่จํากัดและแตกตางกัน ดังนั้นผูบริหารองคกรจึงตองใชทรัพยากรอยางเหมาะสมและให
เกิดประโยชนสูงสุด    ทรัพยากรบุคคลจึงเปนองคประกอบหลักเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ   เนื่องจาก
มนุษยสามารถใชทักษะ ความรูแนวคิด ความชํานาญ ฯลฯ มาบรหิารองคกรใหบรรลุสูเปาหมายได ดังนัน้
ผูบริหารจึงตองรูจักสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติการใหแกบุคคลภายในองคกรอยูตลอดเวลา เพ่ือเปนส่ิง
กระตุนมนุษยใหมีความตั้งใจและมีความตองการปฏิบัติงาน สงผลใหงานที่ออกมานัน้มีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลได 
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 ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนสัมพันธกับปจจัยตางไดแก ปจจัยดานบุคคล เชน อายุ เพศ การศึกษา 
ประสบการณ ปจจัยดานงาน ไดแก สถานที่ทํางาน ลักษณะงาน ลักษณะของหนวยงาน โครงสรางของงาน 
ทําเลที่ต้ังและขนาดของหนวยงาน ส่ิงสําคัญอีกปจจัยหนึ่งก็คือ ดานการจัดการมีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจ
เชนกัน ไดแก ความมั่นคง ความกาวหนา สถานที่ทํางาน ความศรัทธาที่มีตอผูบังคับบัญชา รวมทั้งความเขาใจ
ที่ดีตอกันระหวาง พนักงานกับพนักงาน พนักงานกับหนวยงาน เปนตน การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
งานมีหลายแนวคิด ไดแก ความพึงพอใจทําใหเกิดการทํางาน การทํางานทําใหเกิดความพึงพอใจ รางวัลเปน
ปจจัยของการทํางาน การวัดความพึงพอใจของการทํางานมีทั้งแบบสํารวจปรนัย และแบบสํารวจแบบเชิง
พรรณา ลักษณะของแบบวัดมี 2 แบบ คือ แบบวัดความพึงพอใจโดยทั่วไปและแบบวัดความพึงพอใจงาน
โดยเฉพาะ  ผลที่ไดจากความพึงพอใจงานก็คือ แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน ความอิสระของงาน รูปแบบ
ของการบังคับบัญชา 
 ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคกร มีผลตอความสําเร็จของงาน และองคกร รวมท้ัง
ความสุขของผูทาํงานดวย องคกรใดก็ตาม หากบุคคลในองคกรไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะเปน
มูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงาน และการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง เมื่อมีการขาดงาน หรือการลาออก
จากงาน อาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและปญหาทางวินัยไดอีกดวย แตในทางตรงกันขามหากองคกรมี
บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง จะมีผลทางบวกตอการปฏบัิติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในการ
ทํางานยังเปนเครื่องหมายที่แสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคกร ดังนั้น
ถาหากหนวยงานใด ไดเห็นความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับคนในหนวยงาน
ของตน และมีความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน อีกทั้งตระหนักอยู
เสมอวาความรูสึกพึงพอใจนั้นสามารถเปล่ียนไดตลอดเวลาตามสภาพการณหรือตามเวลา โดยรวมปจจัยตาง ๆ 
ที่เปนความรูสึกทางดานจิตใจ เชน แรงจูงใจ ความสนใจสภาพทางดานบุคคล เชน อายุ ประสบการณ 
ตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ส่ิงเหลานี้เปนมูลเหตุ
ใหบุคคลรูสึกวา เขามีความพึงพอใจเกิดขึ้นในการทํางาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 121) 

เพราะฉะนั้นผูบริหารจําเปนตองทําใหพนักงานภายในองคกรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เพราะพนักงานจะไดทุมเทกําลังความสามารถในการปฏิบัติตามหนาที่ เพ่ือที่จะทําใหองคกรประสบผลสําเร็จ
ตามที่ต้ังไว ส่ิงที่สําคัญมากตอผูบริหารคือการเลือกใชปจจัยความพึงพอใจใหเหมาะสมกับแตละบุคคล เพราะ
พนักงานภายในองคกรมีความตองการตอบสนองที่แตกตางกันออกไป ปจจัยทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนั้นจะตองเลือกใชใหไดผลประโยชนตอบแทนแกพนักงานตามที่พนักงานตองการซึ่งเปนวัตถุประสงค
สวนตัวบุคคล ดังนั้นผูบริหารจึงจําเปนตองปรับเปาหมายสวนตัวบุคคลใหเขากับองคกร ทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะให
พนักงานไดรับผลประโยชนสวนตนรวมกับผลประโยชนขององคกร เมื่อพนักงานทุกคนมองเห็นหนทางที่ตน
จะไดรับผลประโยชนหรือไดรับการตอบสนองความตองการของพวกเขา จะเปนส่ิงกระตุนใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถหรือทําหนาที่ใหดีที่สุดเพ่ือจะไดรับการ
ตอบสนองมากยิ่งขึ้นอีกดวย ดังนั้นหลักการที่สําคัญของการใชปจจัยตอพนักงานภายในองคกรใหเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ จะตองสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานอยางสม่ําเสมอและตลอดเวลา 
ถึงจะไดผลลัพธที่ทําใหองคกรมองเห็นทิศทางบรรลุเปาหมายทีต้ั่งไวในเวลาอันรวดเร็วย่ิงขึ้น 
 ประกอบกับภาวะเศรษฐกิจปจจุบันกําลังพยายามเริ่มฟนตัว จึงทําใหเกิดการแขงขันในตลาดที่รุนแรง
ในแตละองคกร เปนผลทําใหองคกรตาง ๆ มคีวามตองการลดตนทุน เชน ตนทุนคงที่ ไดแก เงินเดือน คาจาง 
โบนัส หรือสวัสดิการ เปนตน แตส่ิงเหลานี้ที่กลาวมาแลวนั้นลวนแตเปนส่ิงสําคัญที่เปนตัวกระตุนใหพนักงาน



 3

เกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นถาองคกรใดไมสามารถใหส่ิงตอบสนองดังกลาวกับ
พนักงานได ผูบริหารภายในองคกรจะตองรูจักหาปจจัยในดานอื่น ๆ มาทดแทน นํามาประยุกตใชใหเหมาะสม
กับสภาวะแวดลอม เพ่ือใหสามารถตอบสนองความตองการ เพ่ือที่องคกรจะไดประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงค 
 ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร วาในสภาวะการณศรษฐกิจปจจุบันพนักงานในองคกรตองการปจจัย
อะไรบางที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏบัิติงานมากที่สุด เปนสาเหตุใหผูบริหารองคกรจะตองรูจักคัดสรร
ปจจัยตางๆ มาบริหารงานเพื่อใหสงผลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเหมาะสมตาม
สถานการณสภาวะแวดลอมภายในและภายนอก เพ่ือใหพนักงานภายในองคกรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ
หนาที่ของตนอยางสม่ําเสมอ เนื่องจากพนักงานในองคกรจะไดแสดงทักษะความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่และงานทุกอยางจะสําเร็จไดนั้นขึ้นอยูกับพนักงานในองคกร ดังนั้นการบรหิารงาน
ทรัพยากรมนษุย จะตองนําปจจัยในดานตาง  ๆ ที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงานเขามาชี้ทิศทางการ
แสดงออกพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานในองคกรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะ
สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จและเจริญเติบโตตอไป 
 
ความมุงหมายของการวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับจากงานที่มีผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานงานที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
5. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานทีม่ีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 
 
ความสําคัญของการวิจัย 

1. ผลจากการวิจัยทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 

2. ผลจากการวิจัยทําใหทราบถึงปจจัยตาง ๆ ทั้งดานสวนบุคคล ดานผลประโยชนที่ไดรับจากงาน 
ดานงาน และดานสิ่งแวดลอมของงาน ที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. ผลจากการวิจัยทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับการ
ปฏิบัติงานวาอะไรเปนสาเหตุใหคนทํางานไดดี 

4. ผลจากการวิจัยทําใหทราบวาการจัดการและการบริหารหนวยงานนั้น ลักษณะใดที่พนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5. ผลจากการวิจัยสามารถใชเปนแนวทางใหแกผูสนใจนําขอมูลไปปรับปรุงตลอดจนเสริมสราง
ยุทธวิธีในการบริหารทรัพยากรมนุษยภายในองคกรใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้ไดทําการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางเพ่ือเปนตัวแทนประชากร โดยวิธีการ
คํานวณจากสูตรของยามาเน (Yamane. 1967 : 919) ซึ่งไดจํานวนตัวแทนประชากรของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร เทากับ 400 คน 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

1.   ตัวแปรอิสระ (Independent variables)  ไดแก 
1.1 ปจจัยดานบุคคล 

 เพศ 
 อายุ 
 สถานภาพสมรส 
 ระดับการศึกษา 
 อายุการทํางาน 
 สถานภาพในการปฏิบัติงาน 
 ประเภทของบริษัท 

1.2 ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน 
1.3 ปจจัยดานงาน 

 ความทาทายของงาน 
 ความมั่นคงในงาน 
 โอกาสกาวหนาในงาน 

1.4    ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน 
 สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน 
 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

2.   ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.1    การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย 
2.2    การไมทํางานเชื่องชา 
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2.3    ความผูกพันในงาน 
2.4 ความมุงมั่นตั้งใจทํางาน 

 
นิยามศัพททีใ่ชในการวิจยั 

1. พนักงานบริษัทเอกชน หมายถึง พนักงานประจาํ และพนักงานชั่วคราวทีป่ฏิบัติงานในบริษัท
ตางๆ  

2. ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย  
2.1   เพศ แบงเปนชาย หรือ หญิง 
2.2   อายุ หมายถึง อายุของพนักงานในวันตอบแบบสอบถาม นับตามปปฏิทิน ไดแก 

- อายุตํ่ากวา 21 ป 
- 21 ป – 30 ป 
- 31 ป – 40 ป 
- 41 ป – 50 ป 
- อายุมากกวา 50 ป 

2.3   สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพการสมรสตามกฎหมาย โดยแยกประเภทเปน 
โสด สมรส และหมาย / หยาราง / แยกกันอยู   

2.4   ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุด โดยแบงไดออกเปน 3 ระดับ คือ ตํ่า
กวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 

2.5   อายุการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาการทํางานนับตั้งแตวันแรกที่เริ่มปฏิบัติงานของ
พนักงาน จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม นับตามปปฏิทิน ไดแก 

- ไมเกิน 3  ป 
- 4  – 6 ป 
- 7 – 9 ป 
- 10 ปขึ้นไป  

2.6   สถานภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ตําแหนงของผูปฏิบัติงาน ไดแก พนักงานประจํา 
และพนักงานชั่วคราว 

2.7   ประเภทของบริษัท หมายถึง บริษัทที่พนักงานปฏิบัติงานอยูทําธุรกิจประเภทอะไร ใน
ที่นี้แบงเปน บริษัทที่เปนสถาบันการเงิน และ บริษัทเอกชนทั่วไป 

3. ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน หมายถึง ปจจัยดานสิ่งจูงใจในการทํางานซึ่งทางองคกรใช
เปนเครื่องมือในการกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในการวิจัยครั้งนี้ไดแบง
ผลประโยชนที่ไดรับจากงานออกเปน 3 กลุม คือ  

3.1 ผลตอบแทนที่เปนในรูปตัวเงินทางตรง ไดแก 
-   อัตราเงินเดือน หมายถึงเงินคาตอบแทนหรือคาจางที่พนักงานไดรับตอเดือน (เงินเดือน) 

ไมนับรวมสวัสดิการอื่น ๆ เชน คาครองชีพ คาลวงเวลา หรือเงินชวยเหลือคายานพาหนะ เปนตน นับตาม
เดือนสุดทายในวันตอบแบบสอบถาม ไดแก 

- นอยกวา 7,500 บาท 
- 7,500 – 10,000 บาท 
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- 10,001 – 15,000 บาท 
- 15,001 – 20,000 บาท 
- 20,001 – 25,000 บาท 
- 25,000 บาทขึ้นไป  

3.2 ผลตอบแทนที่เปนในรูปตัวเงินทางออม ไดแก 
-    โบนัส หมายถึง ผลตอบแทนในรูปเงินที่บริษัทจายใหพนักงานเปนรายปในสวนที่ไมใช

เงินเดือน  
-    คาทํางานลวงเวลา หมายถึง เงินคาทํางานเกินเวลาที่บริษัทกําหนด เมื่อมีงานพิเศษเกินกวา

งานที่รับผิดชอบอยูและไดรับมอบหมายใหทํางานนอกเวลาทําการของบริษัท 
3.3 ผลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน ไดแก สวัสดิการของบริษัท 

  -    วันลาหยุด หมายถึง วันที่ทางบริษัทกําหนดใหพนักงานลาหยุดได โดยไมถูกหักเงินเดือน 
-  คารักษาพยาบาล หมายถึง เมื่อเวลาพนักงานปวยหรือเกิดอุบัติเหตุแลวตองเขาไปให

แพทยรักษา ทางบริษัทสามารถจะใหนําใบเสร็จมาเบิกคาใชจายได   
4. ปจจัยดานงาน หมายถึง องคประกอบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานที่เราตองปฏิบัติ ไดแก 

4.1 ความทาทายของงาน หมายถึง งานที่มีความนาสนใจเมื่อเห็นแลวอยากทํา งานที่ตอง
อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนงานที่สามารถพิสูจนความสามารถของตนเอง หรือเปนงานที่สามารถทํา
ต้ังแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 

4.2 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนในอาชีพ หรือความมั่นคงในองคกร 

4.3 โอกาสกาวหนาในงาน หมายถึง พนักงานมีโอกาสไดเล่ือนขั้น หรือตําแหนงหนาที่มี
โอกาสไดรับการศึกษาตอ หรือการอบรมพิเศษเพื่อเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 

5. ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน หมายถึง สภาพการณตาง ๆ ในที่ทํางานที่มีอิทธิพลตอความ
เปนอยูและสงผลตอการทํางานของพนักงานไดแก 

5.1   สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานที่
ไดรับความสะดวกคลองตัวในการปฏิบัติงาน ไดแก มีอุปกรณคอมพิวเตอร โทรศัพท โทรสาร ที่เพียงพอกับ
ปริมาณพนักงาน ซึ่งอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานจะตองมีคุณภาพและมีความทันสมัย บริเวณ
สถานที่ทํางานงานมีความสะอาดเรียบรอยสวยงาย หองทํางานมีอากาศถายเท มีแสงสวางเหมาะสม มี
อุณหภูมิที่เหมาะสมกับการทํางาน ขนาดของหองทํางานไมคับแคบจนเกินไป  

5.2  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา หมายถึง การปฏิบัติของพนักงานตอผูบังคับบัญชา 
และการปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอพนักงานทั้งในและนอกสถานที่ทํางาน ไดแก การใหขอเสนอแนะหรือ
แนวคิดในการทํางานแกผูบังคับบัญชา  การระบายความกังวลเกี่ยวกับปญหาการทํางานแกผูบังคับบัญชา
เพ่ือใหชวยหาแนวทางแกไข การแสดงความเคารพผูบังคับบัญชาทั้งในขณะปฏิบัติงานและในที่อ่ืน ๆ  

6. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  การที่พนักงานแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะทํางานใน
ดาน 

- การไมขาดงานหรือการไมมาทาํงานสาย หมายถึง การที่พนักงานมาทํางานตามที่ได 
รับมอบหมาย หรือมาทํางานตรงตามเวลาที่องคกรกาํหนด  
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- การไมทํางานเชื่องชา หมายถึง การที่พนักงานทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จตามเวลา  ที่
กําหนด 

-  ความผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอหนาที่ที่ปฏิบัติหรือองคกรที่
ทํางานอยูในปจจุบัน ไดแก ความรูสึกมีความสุขในการทํางาน ความภาคภูมิใจในองคกร การไมอยากลาออก 
หรือไมตองการโยกยายงาน  

-   ความมุงมั่นตั้งใจทํางาน หมายถึง การที่พนักงานมคีวามตั้งใจ ทุมเท และกระตือรือรนใน
การทํางาน โดยไมทอถอยตออุปสรรคตาง ๆ 
 
กรอบแนวความคิดการวจิัย 
  
                 ตัวแปรอิสระ                                                                            ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ปจจัยดานบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- อายุการทํางาน 
- สถานภาพในการปฏิบัติงาน 
- ประเภทของบริษัท 

 

3. ปจจัยดานงาน 
- ความทาทายของงาน 
- ความมั่นคงในงาน 
- โอกาสกาวหนาในงาน 

 

4. ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน 
- สภาพแวดลอมทาง 

กายภาพของการทํางาน 
- ความสัมพันธระหวาง 

ผูบังคับบัญชา 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

- การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย 
- การไมทํางานเชื่องชา 
- ความผูกพันในงาน 
- ความมุงมั่นตั้งใจทํางาน 

  

2. ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ปจจัยดานบุคคล 

1.1  เพศมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.2  อายุมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.3  สถานภาพสมรสมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.4  ระดับการศึกษามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.5  อายุการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.6  สถานภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.7  ประเภทของบริษัทมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2. ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน 

3. ปจจัยดานงาน 
3.1  ความทาทายของงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3.2  ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3.3  โอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

4. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม 
4.1  สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงาน 
4.2  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  
ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 
1. ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
2. ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 
3. ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
4. แนวความคิดความพึงพอใจในการทํางาน 
5. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
6. การวัดความพึงพอใจในการทํางาน 
7. การเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน 
8. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

1.   ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
ไดมีผูใหคําจาํกดัความหรือความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไวมาก และแตกตางกันเปน 

หลายอยาง ดังนี้ 
1. โยลเดอร และคนอื่น ๆ (Yolder , et al. 1958 : 6 ) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในงาน

เปนความพึงพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของงานองคการ บุคลากรจะมี
ความพึงพอใจในงานที่ทําเมื่องานนั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนอง
ความตองการพื้นฐานของเขา 

2. มอรส (Morse. 1958 : 27) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไววา ทุกส่ิงทุกอยางที่
สามารถลดความตึงเครียดของผูทํางานใหลดนอยลง เพราะความตึงเครียดนี้มผีลมาจากความตองการของมนษุย 
เมื่อมนุษยมคีวามตองการมากจะเกิดปฏิกิริยาเรียกรอง ถาเมื่อใดความตองการไดรับการตอบสนองความตึง
เครียดก็นอยลงหรือหมดไป ทําใหเกิดความพึงพอใจได 

3. สเตราส และเซเลส (Straus and Sayles. 1960 : 119 - 121) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ
วาหมายถึง ความรูสึกพอใจในงานที่ทําเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ เขารูสึก
พอใจในงานที่ทําเมื่องานนัน้ใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ ซึ่งสามารถสนองความ
ตองการพ้ืนฐานของเขาได  

4. เฟรนซ (French. 1964 : 28 - 29) ไดกลาวไววา คนจะเกิดความพึงพอใจได ถาสภาพของงานดี 
ซึ่งหมายถึง การมีตําแหนงที่ดี มีรายไดเพียงพอตอการดํารงชีวิต มีความมั่นคงในหนาที่การงาน ซึ่งจะ
กอใหเกิดสถานภาพทางการปฏิบัติงานวา หมายถึง ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจของผูปฏบัิติงาน ซึ่งเปน
ความสัมพันธระหวางความคาดหวังของผูปฏิบัติงานที่มีตองานกับผลประโยชนที่จะไดรับ  

5. วรูม (Vloom. 1964 : 99) ไดกลาวไววา ทัศนคติที่มีตองานและความพึงพอใจในงานที่มี
ความสัมพันธซึ่งกันและกัน หากผูปฏิบัติงานมทีาทีหรือทัศนคติที่มีตองานในทางบวก มีผลเทากับที่ความพงึ
พอใจในงาน สวนทาทีหรือทัศนคติที่มีตองานในทางลบ มีผลเทากับไมพึงพอใจในงาน 
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6. แอปเปลไวท (Applewhite. 1965 : 8) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ
ความสุขความสบายที่ไดรับจากสภาพการทํางาน ความสุขจากการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน การมีทัศนคติ
ที่ดีตองานและความพอใจกับรายไดจากองคการ และมีความหมายคลายกับคําวา ขวัญในการทํางาน (moral) 
โดยขวัญในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของกลุมสวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของแตละบุคคล ที่มี
ความรูสึกมาจากสภาพการณของการปฏิบัติงาน 

7. กิลเมอร และคณะ (Gilmer and others. 1966 : 254) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน 
หมายถึง ผลของทัศนคติตาง ๆ ของบุคคล ที่มีตอองคประกอบของงานและมีสวนสัมพันธกับลักษณะงาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งความพอใจนั้น ไดแก ความรูสึกที่มีตอความสําเร็จในผลงาน รูวาไดรับ
การยกยอง และรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

8. บลูม และเนยเลอร (Bloom and Naylor. 1968 : 364) ไดกลาวถงึความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
วาเปนทัศนคติตาง ๆ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัยตาง ๆ เชน คาจาง (เงินเดือน) การปฏิบัติงาน การยอมรับ
นับถือ ความเหมาะสมของปริมาณงาน สัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา
ตอพนักงานและอื่น ๆ อีก 

9. ไอแวนเชวิช  และดอนเนลลี (Ivancevich and Donnelly. 1968 : 172) ไดใหความหมายของ
ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานไววาเปนความคิดเห็นของคนงานที่นิยมชมชอบงานที่เขากําลังกระทําอยู  

10. กูด (Good. 1973 : 320) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในงาน คือ คณุลักษณะ สภาวะ 
หรือระดับความรูสึกที่เกิดจากความสนใจ หรือทัศนคติที่บุคคลมีตองานของตนเอง 

11. เดสสเลอร (Dessler. 1983 : 219) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานคือ 

1. ปจจัยดานตัวบุคคล ไดแก อายุ และระดับการศึกษา 
2. ปจจัยดานสภาพการณ ไดแก ลักษณะของงาน แบบของผูนํา ระบบการใหคาตอบแทน 

และนโยบายของหนวยงาน และกลุมผูรวมงาน 
3. ผูบริหารกับการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

12.  ล็อค (Locke. 1984 : 103) ไดกลาวไววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนอารมณดานบวก
ที่เกิดจากการตอบสนองของผลการทํางานการประเมินวางานนั้นสําเร็จหรือมีคุณคา สวนความไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานจะเปนผลการประเมินวาถูกปฏิเสธความรูสึกอดึอัด หรือความรูสึกเปนลบ 

13. เดวิส (Davis. 1985 : 83) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา ความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนความสัมพันธระหวางความคาดหวังของผูปฏิบัติงานที่มีตองาน
กับผลประโยชนที่จะไดรับ 

14. โยธิน ศันศนยุทธ (2525 : 55) ความพึงพอใจในงาน คือ ความเห็นชอบ (Favorable) หรือไมเห็นชอบ 
(Unfavorable) ของคนงานที่มีตองานของเขา 

15. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2527 : 322) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถงึ 
ทัศนคติในทางบวกตองาน ความพึงพอใจในการทํางานชวยใหคนทํางานรูสึกวาชีวิตการทํางานมีคุณภาพ 
และชวยปองกันคนทํางานเกิดความรูสึกหางเหินกับงาน 

16. ธีรวุฒิ บุณยโสภณ (2528 : 45) ไดกลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนผลสืบเนื่องมาจาก
ทัศนคติดานตาง ๆ ของบุคคลที่มีตองานที่เขาตองทํา ซึ่งรวมทั้งองคประกอบอื่น ๆ ที่สัมพันธกับงานที่ทํา เชน 



 11

สวัสดิการ มีความมั่นคง มีโอกาสกาวหนา คาจางสูง เพ่ือนรวมงานดี ผูบังคับบัญชาดี งานที่ทําทาทาย
ความสามารถ เปนตน  

17. กิติมา ปรีดีดิลก (2529 : 321) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกชอบ
หรือพอใจท่ีมีตอองคประกอบ และสิ่งจูงใจในดานตาง ๆ ของงาน และผูปฏิบัติงานนั้นไดรับการสนองความตองการ
ของเขา 

18. อารี เพชรผุด (2530 : 49) ไดกลาววา ความพึงพอใจเปนส่ิงที่เกี่ยวของกับความคิดเห็นที่คนงาน
มีตองานและตอนายจาง เปนอารมณพึงพอใจ สบายใจที่ผลงานนั้นไดทําใหความตองการไดรับการตอบสนอง  

19. สุพล จําสินธ (2531 : 38) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกชอบ หรือ พอใจ 
ตอองคประกอบ และส่ิงจูงใจอ่ืน ๆ เมื่อผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองความตองการก็จะเริ่มสละอุทิศแรงกาย 
แรงใจ และสติปญญาใหแกงานของตน ใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

20. สมยศ นาวีการ (2533 : 221) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงาน คือ ความรูสึกที่ดีที่เกิดจากการ
มีสวนรวมของคนตองานของพวกเขา เมื่อเราพูดวาคนมีความพึงพอใจงานสูงโดยทั่วไปเราจะหมายความวาคนชอบ
และใหคุณคากับงานของพวกเขาสูง และมีความรูสึกที่ดีตองานของพวกเขา 

21. จีราภรณ โนราช (2537 : 14) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึก หรือ
ทัศนคติที่ดีที่พอใจ ความรูสึกแหงการยอมรับ ในการปฏิบัติภาระหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบความรูสึกที่
เกิดขึ้นจากการไดรับการตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ถาบุคคลใดมี
ความรูสึกที่ดีตองานก็หมายถึงวามีความพึงพอใจในการทํางาน สวนในทางตรงกันขาม หากมีความรูสึกหรือ
ทัศนคติที่ไมดีตองาน หมายถึง มีความพึงพอใจในการทํางานนอย หรือไมเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 

22. วินัย โกยดุลย (2537 : 12) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงาน เปนการแสดงออก หรือความรูสึก
ที่ดีที่มีตองานที่เขากระทําอยู ซึ่งความรูสึกนี้เกิดจากการที่บุคคลไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและจิตใจ
จนเกิดทัศนคตชิอบตองานที่เขาปฏิบัติ และความพึงพอใจในงานนี้เปนเรื่องของแตละบุคคลอาจจะมคีวามพงึ
พอใจในงานจากปจจัยที่ตางกัน เชน คาจาง ความมั่นคง สภาพการทํางาน โอกาสที่ไดรับความกาวหนา การยอมรับ
นับถือ ความสัมพันธทางสังคมและปจจัยอื่น ๆ ถาหากปจจัยตาง ๆ ไมตอบสนองความตองการยอมทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดทัศนคติทางลบ และยังผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานขึ้น 

23. ปาริชาติ ตันติวัฒน (2538 : 17) ไดกลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางาน คือความรูสึกของ
บุคคลตองานอันเปนผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน เพ่ือสนองความตองการของ
แตละบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจไดอยางเหมาะสม 

24. อรนิตย ญาณศิริ (2539 : 16) ไดใหความหมายความพึงพอใจในการทํางานไววา ความพึงพอใจ
ในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลตอคุณภาพและสภาพของงานที่กําลังปฏิบัติอยู 
ความพึงพอใจจะสงผลดีตอการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความรักงานและมีความสุขที่ได
ปฏิบัติงานนั้นจนสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ และไดรับผลตอบแทนทั้งดานวัตถุและจิตใจ 

25. ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 122) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกรวม
ของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทน
คือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและ
กําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมท้ังการสงผลตอความสําเร็จและ
เปนไปตามเปาหมายขององคการ 
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 จากความหมายของความพึงพอใจในการทํางานที่กลาวมาแลวนั้น พอสรุปไดวา ความพึงพอใจใน
การทํางาน หมายถึง การมีความสุขในการทํางาน การเกิดทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติ และการมีความรูสึก
พอใจหรือชอบองคประกอบหรอืปจจัยตาง ๆ ขององคกรที่เสนอใหพนักงาน ทําใหพนักงานสมัครใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยางตั้งใจและเต็มความสามารถ เพ่ือใหไดรับการตอบสนองความตองการของตนเอง โดยจะสงผล
ใหองคกรบรรลุเปาหมายตามที่ต้ังไวไดอยางรวดเร็ว 
 
2.   ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 122) ไดกลาวไววา  
         ความสําคัญในการศึกษาความพึงพอใจในงานมีดังนี้ 
1. การรับรูปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ทําใหหนวยงานสามารถนําไปใช

ในการสรางปจจัยเหลานี้ ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอการทํางาน 
2. ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน ลดการขาดงาน การลางาน 

การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน  
3. ความพึงพอใจในการทํางานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ 
วิชัย แหวนเพชร (2534 : 53 -54) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องหน่ึงที่นาสนใจในวิชา

จิตวิทยาอุตสาหกรรม เพราะการที่การทํางานในองคการธุรกิจอุตสาหกรรมไมประสบผล เชน ยอดการผลิต
ตกต่ําทั้ง ๆ ที่คนทํางานเทาเดิม คนงานขาดงาน เปล่ียนงานบอย หรือมาทํางานแตทําไมดีไมเต็ม
ความสามารถ ส่ิงเหลานี้มีสาเหตุมาจากความพึงพอใจหรอืไมพึงพอใจในงานทั้งสิน  ดังนั้นความพึงพอใจในงานจงึมี
ความสําคัญตอธรุกิจอุตสาหกรรมในเรื่องตอไปนี้ 

1. กอใหเกิดความรับผิดชอบตองานมากขึ้น 
2. กอใหเกิดขวัญกําลังใจ 
3. กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
4. เปนยุทธวิธีการเพิ่มผลผลิตใหหนวยงานวิธีหนึ่ง 
5. ทําใหเกิดการปรับปรุง แกไข การบริหาร เมื่อพบวาพนักงานไมพึงพอใจในการทํางาน 
อรุณ รักธรรม (2522 : 205) ไดใหความสําคัญในเรื่องการสรางขวัญและความพึงพอใจในการทํางานไววา 

การสรางขวัญและความพึงพอใจในการทํางานเปนส่ิงจําเปนที่ผูนําทุกระดับพึงสราง และปลูกฝงใหมีในหนวยงาน
ของตนเพราะวาขวัญและความพึงพอใจในการทํางาน เปนกุญแจหรือหัวใจของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
และดวยความสมัครใจของคนทํางานเอง 
   
3.   ปจจัยที่มผีลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 123 - 129) อธิบายวา ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับ
ปจจัยตางๆ  และปจจยัเหลานี ้  ใชเปนเครื่องมอืชวยชี้บงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกีย่วกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ซึ่งมีปจจัยอยู  3  ประการคือ   

ก. ปจจัยดานบุคคล (Personal  Factors) 
ข. ปจจัยดานงาน (Factors  in the Job)  
ค. ปจจัยดานการจดัการ (Factors  Controllable  by Management) 
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 ปจจัยดานบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับงานมีดังนี้  

 1.   ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยที่พบวา  ประสบการณในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจงานของบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้น  ทําใหเกิดความพึงพอใจ
กับงานที่ทํา 
 2.   เพศ   แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวา  เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานก็
ตาม  แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด  รวมท้ังเกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยาน
และความตองการทางดานการเงิน  เพศหญิงมีความอดทน  ที่จะทํางานที่ตองใชฝมือ และงานที่ตองการความ
ละเอียดออนมากกวาชาย  
 3.   จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกัน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  งานซึ่ง
ตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงานหลายดาน   และความปองดองกันของ
สมาชิกในการทํางาน   ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
 4.   อายุ   อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด  แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา และประสบการณ
ในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย  แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงาน  และ
สถานการณในการทํางานดวย  

5.    เวลาในการทํางาน  งานที่ทําในเวลาปรกติ  จะสรางความพึงพอใจในการทํางานมากกวางานที่
ตองทําในเวลาท่ีบุคคลอื่นไมตองทํางาน  เพราะเกี่ยวกับการพักผอน และการสรางสรรคกับผูอ่ืนดวย  

6.   เชาวปญญา  ปญหาเรื่องเชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางาน  ขึ้นอยูกับสถานการณและ
ลักษณะงานท่ีทํา  ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางาน  
แตในลักษณะงานบางอยาง  พบวามีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงานที่มีเชาวปญญาในระดับสูงแตงานที่
ทําเปนงานประจาํ  พบวามักจะเบ่ือหนายงานไดงาย และมีเจตคติที่ไมดีตอการทาํงานในโรงงาน   เพราะเปนงาน
ที่ไมทาทาย  และไมเหมาะกับความสามารถของเขา  
 7.   การศึกษา  การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานนั้นมผีลตอการวิจัยไมเดนชัดนักจากงานวิจัย
บางแหงพบวา  การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางาน  แตมักจะขึ้นอยูกับ
งานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม  ในรายงานวิจัยหลายชิ้นพบวา  นักวิชาการวิชาชีพ 
เชน แพทย  วิศวกร  ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป  รวมท้ัง
เสมียนพนักงานดวย  
 8.   บุคลิกภาพ  ปญหาเรื่องบุคลิกภาพ  กับความพึงพอใจในการทาํงานนั้นอยูที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ  
เนื่องจากเครื่องมอืนี้ มคีวามไมเที่ยงตรงอยางไรก็ตาม  บุคลิกภาพที่เห็นไดชัดเจนก็คอื  คนที่มอีาการของโรคประสาท
มักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปรกติ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะความพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิด
โรคประสาทได เพราะตองเครียด กับภาวะ ของความพึงไมพึงพอใจในการทํางาน  
 9.   ระดับเงินเดือน   จากงานวิจยัหลายชิ้นพบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
เงินเดือนมีมากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลา
ทํางาน  และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัยอื่นที่สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย  ผูที่มีเงินเดือนสูง
จึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา   
 10.    แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจในการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจ
จากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
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11. ความสนใจในงาน  บุคคลที่สนใจในงาน  และไดทํางานที่ตนถนัดและพอใจ  จะมีความสุขและ
พึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน  
 
       ปจจัยดานงาน ไดแก 

 1.   ลักษณะงาน คือ ความนาสนใจของงาน  ความทาทายของงาน   ความแปลกของงานโอกาสที่
ไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบ  การควบคุมการทํางานและ
วิธีการทํางาน  การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา  เปนงานที่สรางสรรค  เปนประโยชนทาทาย  เปน
ตน  ส่ิงเหลานี้  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ  และ
เกิดความผูกพันตองาน 
 2.   ทักษะในการทํางาน   ความชาํนาญในงานที่ทํา  มักจะตองพิจารณาควบคูกันไป กับลักษณะของ
งาน  ฐานทางอาชีพ   ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน  
 3.   ฐานะทางวิชาชีพ  จากการศึกษาวิจัยพบวา ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนพนักงานมคีวามพึงพอใจ
ในการทํางาน  แตมีถึงรอยละ  17   ที่พบวา  ถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน  ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี  มีงานให
เลือกทํา   จะมกีารเปลี่ยนงานบอยๆ  เพ่ือจะเล่ือนเงินเดือน  เล่ือนฐานะของตนเอง  ดังนั้น  ตําแหนงทางการงาน
ที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน  การเปนเจาของกิจการผูจัดการจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับ
อาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา  ความจริงแลวตองพิจารณาควบคูกันไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจ
ในงานประกอบไปดวย  ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจากนี้ขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวย
แตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป  ระยะเวลาที่ผานไป  ความคิดเหน็
เกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปดวย 
 4.   ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวาหนวยงาน
ขนาดใหญทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง  และรวมมือชวยเหลือกัน  ขวัญในการทํางานดีทําใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน 
 5.   ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน การเดินทางไมสะดวก  
ตองตื่นแตเชามืด  รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง  มีผลตอความพึงพอใจใจการทํางาน  คนที่เปนคน
จังหวัดหนึ่ง  แตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่งสภาพของทองถ่ิน ความเปนอยู  ภาษาไมคุนเคย  ทําใหเกิด
ความไมคุนเคยในการทํางาน  เนื่องจากการปรับตัว  และการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน  
 6.   สภาพทางภูมิศาสตร  ในแตละทองถ่ิน  แตละพ้ืนที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน  
คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมืองเล็กๆ  ทั้งนี้ เนื่องจากความคุนเคย  
ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญ  ทําใหเกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน  

7.   โครงสรางของงาน โครงสรางของงานหมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจงเปาหมาย
ของงาน  รายละเอียดของงาน  ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  หากโครงสรางของงานชัดเจน  ยอมสะดวกแก
ผูปฏิบัติ สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานดวย  นอกจากนี้ยังพบวา  งานใดที่มีโครงสราง
ของงานดี  รูวาจะทําอะไร  และดําเนินการอยางไรสภาพการณควบคุมจะงายขึ้น  
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        ปจจัยดานการจัดการ ไดแก 
 1.   ความมั่นคงในงาน  สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา  พนักงานมีความตองการงาน
ที่มีความแนนอนมั่นคง  แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม  แตบริษัทที่ประสบความสําเร็จ
ในการบริหารงาน  เชน  บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของงานคือมีการจางงานตลอดชีวิต   (Life Long  
Employment)  จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ ความตองการความมั่นคงของงาน  ปรากฏวารอยละ  
80  ตองการงานที่มีความมั่นคง  พนักงาน ของบริษัทและโรงงาน   ตองการจะอยูทํางาน  จนถึงวัยเกษียณ 
แมวาเขาจะมีเงินมากพอที่จะเล้ียงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว   ความมั่นคงในงาน  
ถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลว   และเปนความตองการของพนักงานไดแก  
ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป   งานที่ทําใหความกาวหนา
และไดรับรางวัลตอบแทนความต้ังใจทํางาน  
 2.  รายรับ  ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวา  รายรับที่ดีของพนักงานจะเยียวยาโรค
ไมพอใจในงานได  การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความมั่นคงในการทํางาน  ลักษณะของงาน  
และความกาวหนาของงาน  แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันมีคาครองชีพสูง  รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับ
แรก นักวิชาการที่เปล่ียนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงานอีกแหงหนึ่งดีกวา  ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของ
รัฐบาลลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดกีวา 
 3.   ผลประโยชน  เชนเดียวกับรายรับ  ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวา  การไดรับ
ผลประโยชนเปนส่ิงชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได  แตจากการศึกษาซึ่งก็พบเชนเดียวกับรายรับ  
พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน  และความกาวหนาในการทํางาน  ทั้งนี้อาจเปน
เพราะวา  จายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาประกันสังคม และประกันชีวิตตาง ๆ  ถูกจัดอยูในดาน
ความมั่นคง  และสวัสดิการในการทํางาน  
 4.   โอกาสกาวหนา  โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ สําหรับอาชีพหลาย
อาชีพ เชน  การขาย  เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน มีความสําคัญนอยสําหรับ
บุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูงและอายุในตําแหนงสูง จากการศึกษาพบวา  คนสูงวัยให
ความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนา
มาแลว 
 5.    อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง  อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตาํแหนง เพ่ือควบคมุส่ังการ  
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ  งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่
เดนชัด  งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด   ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและอึดอัด อํานาจตามตําแหนง
หนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  
 6.   สภาพการทํางาน  พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมาย เรื่องสถานการณและสภาพการทํางาน  
มีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน  ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุ
ของสภาพในที่ทํางาน  
 7.   เพ่ือนรวมงาน  เพ่ือนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจในการทํางาน  
ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน   สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปน
ความสําคัญ   และปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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 8.   ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา  พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง  
ความพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอื่น เชน   อายุ  ประสบการณ  
เงินเดือน  และตําแหนงดวย  
 9.   การนิเทศงานสําหรับพนักงาน  การนิเทศงานก็คือ  การชี้แนะในการทํางานจากหนวยงาน ดังนั้น  
ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย จาการศึกษากรณีฮอรนพบวา  
ขวัญและเจตคติของพนักงาน  ขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงานสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงาน 
และพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน   
 10.  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา  การศึกษาหลายแหงพบวา  พนักงานมีความตองการรูวาการ
ทํางานของตนเปนอยางไร   จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร  ขาวสารจากบริษัทหนวยงานตางๆ  จึงมี
ความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน  งานของตนจะกาวหนาตอไป  หรือไม  พนักงานมักจะไดขาว
ของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ  
 11.  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหารมีขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย  ความศรัทธาในความสามารถและความตั้งใจท่ีผูบริหารมี
ตอหนวยงาน  ทาํใหพนักงานทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ  และเกดิความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 
 12.   ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน   ความเขาใจดีตอกัน  ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  จากการสํารวจของ National Industrial Conference  Board พบวาความเขาใจกันระหวางผูบริหาร  
และหัวหนางานตรงกันวารายรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด  แตสําหรับพนักงานเองกลับมองวา   ความมั่นคง
ความกาวหนาในงานเปนเรื่องสําคัญที่สุด  
 เสถียร เหลืองอราม (2527 : 94) กลาววา ปจจัยที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําประกอบดวย 

1. คาจางแรงงาน คนจะพอใจในงานที่ทําก็ตอเมื่อไดคาตอบแทนพอสมควรคุมคากับความเหนื่อย
และความคิดที่ตนใหแกนายจาง 

2. ลักษณะงานท่ีทํา ลักษณะของงานที่ทํายอมสําคัญกวาเงิน เพราะงานบางอยางอาจสกปรก ใช
แรงงานมากหรือสถานที่ทํางานไมเหมาะสม งานบางอยางจะสบายแตรายไดนอย 

3. เพ่ือนรวมงาน หากมีเพ่ือนรวมงานที่ถูกใจ แมคาจาง สภาพการทํางานหรือส่ิงอื่น ๆ ไมคอยดี 
แตก็ทําใหที่ทํางานนาอยูย่ิงขึ้น 

4. หัวหนางานและฝายจัดการ ผูบังคับบัญชาหรือนายจางยอมมีอิทธิพลตอคนงานเพราะเปนผูมี
อํานาจ เปนผูกาํนโยบาย ถาหัวหนางานหรือฝายจัดการยุติธรรมมีมนุษยสัมพันธและอัธยาศัยไมตรีที่ดีแลว 
ผูใตบังคับบัญชาก็สบายใจ ทํางานอยางมีความสุข 

5. ความมั่นคงในงาน ถาลักษณะงานที่ทํามั่นคง คนก็จะตั้งใจทํางานเพื่อปฏิบัติหนาที่ให
เจริญกาวหนายิ่งขึ้น 

6. โอกาสที่จะกาวหนา เปนส่ิงจําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะคนฉลาดที่มีการศึกษาดี หากรูวาเขาไม
มีโอกาสจะกาวหนาแลวก็ยอมทําใหบังเกิดความพึงพอใจท่ีจะทํางานนั้นตอไป 

7. มีความเปนประชาธิปไตย ผูใตบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานโดยทั่งไปไมชอบการบังคับกดขี่ 
ชอบการใหเกียรติ มีการปรึกษาหารือ มีสิทธิและเสรีภาพในการทํางาน ตองการมีสวนรวมงานที่ทํา 

8. ความมีระเบียบวินัย หมายถึง องคการมีระเบียบคงเสนคงวา หัวหนาหรือคนงานทุกคนทํางาน
ไปตามระเบียบที่วางไว ผิดก็ทําโทษ ทําดีก็ชม เปนตน 
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9. สภาพของส่ิงแวดลอมในการทํางาน ไดแก ลักษณะของทําเลที่ต้ัง อาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอม
ทางวัตถุ เชน สี แสงไฟ ความรอน ความเย็น รวมท้ังเคร่ืองมือเครื่องใช ชั่วโมงการทํางานก็เปนปจจัยสําคัญที่
ทําใหคนมีความพึงพอใจในการทํางาน หรือไมพึงพอใจได 
 
4.   แนวความคิดความพงึพอใจในการทํางาน 
 มัมฟอรด  (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 123 ; อางอิงจาก Mumford. 1972 : 4 - 5)   ได
จําแนกแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานจากผลการวิจัยออกเปน  5  กลุม คือ  
 1.   ความตองการทางดานจิตวิทยา  (The  Psychological  Need  School)  กลุมนี้ไดแก  มาสโลว  
(Maslow)  เฮอรซเบิรก  (Herzberg)  ลิเคิท (Likert)  โดยมองความพึงพอใจในการทํางานเกิดจากความ
ตองการของบุคคล  ที่ตองการความสําเร็จของงาน  และความตองการยอมรับจากผูอ่ืน   
 2.   กลุมภาวะผูนํา  (Leadership  School)  มองความพึงพอใจในการทํางาน จากรูปแบบและ
การปฎิบัติของผูนํา  ที่มีตอผูใตบังคับบัญชากลุมนี้ไดแก  เบลค (Blake)  มูตัน  (Mouton) พีดเลอร  (Fiedler) 
 3.   กลุมความพยายามตอรองรางวัล (Effort – Reward Bargain School)  เปนกลุมที่มองความพึง
พอใจในการทํางาน  จากรายได  เงินเดือน  และผลตอบแทนอื่นกลุมนี้ไดแก  กลุมบริหารธุรกิจของ
มหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร 

4.   กลุมอุดมการณการจัดการ  (Management  Ideology  School)  มองความพึงพอใจงานจาก 
พฤติกรรมการบริหารงานขององคการไดแก  โครซิเอร   และโกลเนอร  (Crozier and Gouldner)   

กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job  Design)  ความพึงพอใจ 
งานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน   กลุมแนวคิดนี้มาจากสถาบันทาวิสตอกของมหาวิทยาลัยลอนดอน  
 มัมฟอรดได ใหแนวคิดวาการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ควรจะนําแนวคิดตางๆ  
รวมเขาดวยกัน  
 กรีน และคราฟ (สมชาติ คงพิกุล. 2537 : 30 ; อางอิงจาก Green and Craft. 1979 : 270) ศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน พบวา มีแนวคิด 3 แนว คือ 

1. ความพึงพอใจทําใหเกิดการปฏิบัติงาน (Satisfaction Causes Performance) กลุมนี้มีความ
เชื่อวา ผูที่มีความสุขจากการทํางานจะมีผลผลิตจากงาน ซึ่งไดแก แนวคิดของวรูม (Vroom. 1964) 

2. การปฏิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction) ผลงานที่ดีจะ
สรางความพึงพอใจใหแกบุคคล ไดแก แนวความคิดของพอรเตอร และลอเลอร (Porter and Lawler. 1968) 

3. รางวัลเปนปจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Causal Factor) 
แนวความคิดนี้มองรางวัลหรือส่ิงที่ไดรับซึ่งเปนตัวแปรเกิดจากตัวแปรตนคือ ความพึงพอใจและคุณลักษณะ
ของงาน กลุมนี้ไดแก ผลงานของเบรฟลด และครอกเคท (Brayfield and Crockett. 1955) 

กมล รักสวน (2524 : 14) สรุปวา จากแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น การที่บุคลากร
จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากหรอืนอย ยอมขึ้นอยูกับส่ิงจูงใจท่ีมีอยูในหนวยงาน ถาหนวยงานมีปจจัยที่
เปนเครื่องจูงใจมาก โดยหลักการแลวบุคคลในหนวยงานนั้นก็ยอมเกิดความพึงพอใจในงานมาก ทําใหบุคลากรมี
ความรูสึกผูกพันกับงาน อยากทํางาน ทุมเทความสามารถเพื่องาน เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 
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5.   ทฤษฎีทีเ่ก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจมีมากมายหลายทฤษฎี ดังนี้ 
5.1    ทฤษฎีของคอรแมน (Korman 1977 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 122) ได

จําแนกทฤษฎีความพึงพอใจงานเปน  2 กลุม คือ   
 1.   ทฤษฎีการสนองความตองการสวนบุคคล  (Need Fulfillment Theory)  กลุมนี้ถือวา  ความพึงพอใจ
ในการทํางาน  เกิดจากกความตองการสวนบุคคล ที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงาน   กับการประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 

2. ทฤษฎีการอางอิงกลุม (Reference-Group Theory)  ความพึงพอใจในการทํางาน  มีความสัมพันธ
ในทางบวกกับคุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม  ซึ่งสมาชิกในกลุมใหเปนแนวทางในการ
ประเมินผลงานของตน 

5.2   ทฤษฎีของคูเปอร (Cooper. 1958 : 31) ตามทฤษฎีนี้ถือวา ความตองการในการทํางานดังกลาว
ขางลางเปนส่ิงจูงใจใหมนุษยเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ส่ิงจูงใจน้ันจะเกิดจากภายในหรือภายนอกตัว
บุคคลก็ได ดังนั้นในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติยอมตองการสิ่งจูงใจตาง ๆ เพ่ือสนองความตองการของตน ความ
ตองการตามทฤษฎีของคูเปอรแบงออกเปน 7 อยางคือ 

1. ทํางานที่เขาสนใจ 
2. มีอุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน 
3. มีคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
4. มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
5. สภาพการทํางานที่ดี รวามทั้งชั่งโมงการทํางาน และสถานที่ที่เหมาะสม 
6. ความสะดวกในการไปกลับ รวมท้ังสวัสดิการอื่น ๆ  
7. การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม การปกครองและโดยเฉพาะอยางยิ่งเปน

คนที่เขายกยองนับถือ 
5.3    ทฤษฎีของบารนารด (Barnard. 1966 : 142) กลาววา ส่ิงจูงใจเปนเครื่องกระตุนใหคนเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และส่ิงจูงใจท่ีหนวยงานอาจใหแกผูปฏิบัติงานไดแก 
1. ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ 
2. โอกาสของบุคคลที่ไมเกี่ยวกับวัตถุ ไดแก โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางไปจากบุคคลอื่น ๆ 

เชนไดรับเกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษสวนตัว และโอกาสที่จะไดรับตําแหนงมีอํานาจมากกวาเดิม 
3. สภาพแวดลอมอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน เครื่องมือ

เครื่องใชในสํานักงาน วัตถุส่ิงของตาง ๆ เกี่ยวกับบุคลากรใหอยูในสภาพที่พอใจทุกคน 
4. ความดึงดูดใจในทางสังคมไดแก การคบหาสมาคมกันเองในหมูบุคลากรทุกหนวยงาน 
5. การปรับสภาพการทํางานใหตรงกับวิธีการที่บุคลากรเคยทําเปนนิสัย และตรงกับทัศนคติของ

บุคลากร 
6. การเปดโอกาสใหมีสวนนวมงานอยางกวางขวาง ชวยใหบุคลากรรูสึกวาตนเปนคนสําคัญของ

หนวยงาน โดยเฉพาะหนวยงานท่ีมีขนาดใหญ 
7. สภาพการอยูรวมกันของบุคลากร ถาหนวยงานใดบุคลากรสนิทสนมกลมเกลียวกัน หนวยงาน

นั้นจะใหผลในดานประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะใหความรวมมืออยางดีในการทํางาน 
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5.4   ทฤษฎีของซาเลซนิค (Zaleznik. 1958 : 40) ไดจําแนกทฤษีการใหรางวัลเพ่ือจูงใจให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แบงออกเปน 2 ประเภทคือ 

1. รางวัลภายนอก (External Reward) ไดแก คาจาง เงินเดือน ความมัน่คงปลอดภัยในการทํางาน 
สถานภาพของงานที่นาสนใจ การจัดองคการและการจัดการสภาพของการปฏิบัติงาน และนโยบายตาง ๆ ของ
หนวยงาน 

2. รางวัลภายใน (Internal Reward) เปนรางวัลที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากกลุมผูรวมงาน หรือบุคคลอืน่
ไดแก ความเปนมิตร ความรัก ความซื่อสัตย เปนตน 

5.5    ทฤษฎีของวอลคเกอร และเกรส (Walker and Grest. 1966 : 99) ไดวิจัยเกี่ยวกับหนาที่ใน
การทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานของคน ไดสรุปผลการวิจัยดังนี้ 

1. ผูทํางานมีความรูสึกวาความพึงพอใจเปนเครื่องวัดผลงานเกี่ยวกับผูทํางานรวมกัน โอกาส
ความกาวหนา ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ และถาจะใหเกิดความพึงพอใจตองานก็จะตองใหเกิดความพึง
พอใจตอเพ่ือนรวมงาน ตอโอกาสกาวหนา ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ 

2.  ชั่วโมงการทํางาน และสภาพการทํางานที่ดีมีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจ แตไมมีผลทํา
ใหผลงานดีเดนได 

3. ความสุขจากการทํางาน เปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในการทํางาน 
4. หัวหนางานหรือผูทํางานไดรับผิดชอบคนอื่น ๆ เปนองคประกอบอยางหนึ่งของความพึงพอใจ 
5. ความเกี่ยวของใกลชิดของผลิตผล ก็เปนองคประกอบอยางหนึ่งของความพึงพอใจ  
5.6    ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว  (Maslow Hieachy of Need) 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 116) อธิบายวา บุคคลถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองตอบ

ความตองการเฉพาะอยาง ซึ่งความตองการนี้เขาไดต้ังขอสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของบุคคลไวดังนี้  
  1. บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมส้ินสุด ขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการอยางอื่นก็จะเกิดขึ้นอีกไมมีวันจบสิ้น  
  2. ความตองการที่จะไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอื่น ๆ ตอไป 
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจึงเปนส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น  
  3. ความตองการของบุคคล จะเรียงเปนลําดับขั้นตอนตามความสําคัญ เมื่อความตองการต่ํา
ไดรับการตอบสนองแลวบุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูงตอไป  
  ความตองการของมนุษยนั้น Maslow ไดแบงความตองการของมนุษยไวเปน 5 ขั้น ต้ังแตขั้นต่ําสุด
ไปจนถึงขั้นสูงสุดดังนี้ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529 : 24)  

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) 
เปนความตองการขั้นตนเพ่ือใหตนเองมีความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร 

เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค และความตองการทางเพศ เปนตน ความตองการทางดานรางกายจะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของคนก็ตอเมื่อ ความตองการของคนยังไมไดรับการตอบสนอง ซึ่งเปนเสมือนพ้ืนฐาน
ที่มากอนความตองการสิ่งอื่นทั้งหมด Maslow ชี้ใหเห็นวาบุคคลใดก็ตามทียั่งอยูในภาวะการขาดแคลนอาหาร 
ความปลอดภัย การเขาสังคมและมีชื่อเสียงแลว บุคคลนั้นจะมีความตองการในเรื่องอาหารมากกวาส่ิงใด ๆ 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (Safety Needs)  
ความตองการความปลอดภัยมี 2 แบบ คือ ความตองการที่จะไดรับความปลอดภัยจาก

อันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม เปนตน และความมั่นคงทางดาน
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เศรษฐกิจ เมื่อพิจารณาจากทัศนะของฝายบรหิารแลวความตองการดานความปลอดภัยจะหมายถึง การใหความ
แนนอน หรอืการรับประกันความมั่นคงในหนาที่การงานและการสงเสริมเพื่อใหเกิดความมั่นคงทางดาน
การเงินแกผูปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งเปนการตอบสนองความมั่นคงในดานเศรษฐกิจใหกับผูปฏิบัติงานนั่นเอง 

3. ความตองการทางดานสังคมหรือความรักหรือการยอมรับเปนพวกพอง (Social or Love or 
Belonging Needs) 

   เมื่อความตองการทางดานรางกายและความตองการทางดานความปลอดภัยไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคมก็เริ่มเปนส่ิงจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของคน ตามปกติคนมีนิสัย
อยูรวมกันเปนกลุม ดังนั้นความตองการทางดานนี้จึงเปนความตองการที่เกี่ยวกับการอยูรวมกัน และการ
ไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น  

4. ความตองการมีชื่อเสียงมีฐานะเดนทางสังคม (Esteem Needs) 
ความตองการใหไดรับการยกยองในสังคมถึงความเชื่อมั่นหรือมั่นใจในตนเอง ความสําเร็จ 

ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสระเสรีภาพ และรวมถึงการเปนที่ยอมรับนับถือของคน
ทั้งหลาย นั่นคือ เปนที่ยกยองของคนอื่นเมื่อทํางานสิ่งหนึ่งส่ิงใดไดสําเร็จ ความพึงพอใจในการที่มีฐานะเดน
ทางสังคม ซึ่งส่ิงเหลานี้จะนําไปสูความเชื่อมั่นในตนเองและความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs) 
ความตองการประเภทนี้เปนความตองการระดับสูงสุด เปนความตองการที่อยากจะไดรับ

ความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง คือมีความตองการที่จะมีความรูสึกวาเขามี
ความกาวหนาในการที่ไดใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ ไดทํางานที่เหมาะกับความสามารถและทักษะท่ี
ตนเองชอบ องคประกอบอื่น ๆ เชน ความรูสึกวางานที่ทํามีความสําคัญ งานนั้นทาทายความสามารถ 
ความกาวหนา ความสําเร็จของงาน ซึ่งความตองการชนิดนี้จะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับความสําเร็จที่เขาไดรับ
ในขั้ตน ๆ ที่ผานมา ถือวาเปนความตองการขั้นสุดยอดของมนุษยที่มีนอยคนจะบรรลุถึงความตองการขั้นนี้ได 

มาสโลวมีความเห็นวาบุคคลพยายามที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐานใหมากอนที่จะเกิด
พฤติกรรมมุงไปตอบสนองความตองการชั้นเหนือขึ้นไปจนถึงชั้นความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุด 
ความตองการชั้นตน ๆ ตองไดรับการตอบสนองกอนที่ความตองการชั้นสูงจะเขามามีบทบาทตอความรูสึก
ของบุคคลนั้น 

จุดสําคัญในความคิดของมาสโลว คือความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองอันทําใหเกิดความ
พึงพอใจแลว ความตองการนั้นก็จะไมเปนแรงกระตุนอีกตอไป แตความตองการในระดับที่สูงกวาจะกลายเปน
แรงขับหรือแรงจูงใจแทนที่อันจะเปนเหตุทําใหบุคคลตองสรางพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการของตน
นั้นดังตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 1 แสดงลําดับขั้นความตองการพื้นฐานของมนุษย 

(เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529 : 23) 
 

 5.7     ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของแอลเดอรเฟอร (Alderfer)   
  พัฒนามาจากทฤษฎีลําดับขั้นความตอง 5 ขั้น ของ Maslow มาเปนความตองการ 3 ระดับ  ซึ่ง
ความตองการแตละประเภทเรียงจากต่ําไปสูงไดดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ. 2537 : 390-391) 
 ความตองการอยูรอด (Existence Need : E) จะเกี่ยวของกับความตองการทางดานรางกายและปรารถนา

อยากมีส่ิงของเครื่องใชตาง ๆ เชน ตองการอาหาร ที่อยูอาศัย เปนตน สําหรับในองคการคือความตองการคาจาง 
โบนัส และผลตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทํางานที่ดี 
 ความตองการดานสัมพันธทางสังคม (Related Need : R) ความตองการทุกชนิดที่มีความหมายในเชิง

มนุษยสัมพันธ สําหรับในองคการคือความตองการที่จะเปนผูนํา หรือผูมียศฐานะเปนหัวหนา ความตองการที่
จะเปนผูตามและความตองการอยากมีสายสัมพันธทางมิตรภาพกับบุคคลอื่น 
 ความตองการความกาวหนาและเติบโต (Growth Need : G) เปนความตองการเกี่ยวกับการพัฒนาการ

เปล่ียนแปลงฐานะสภาพ และการเติบโตกาวหนาของผูทํางาน การพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ 
สําหรับในองคการคือความตองการที่จะไดรับผิดชอบเพิ่ม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหมที่มี
โอกาสใชความรูความสามารถใหม ๆ และไดมีโอกาสเขาไปสัมผัสกับงานใหม ๆ อีกหลาย ๆ ดานมากขึ้น 
 ทฤษฎี ERG มีขอสมมติฐาน 3 ประการ คือ 

1. ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Need Satisfaction) คือ  ถาหากความตองการระดับใด
ไดรับการตอบสนอง ความตองการประเภทนั้นจะมีอยูสูง 

2. ขนาดความตองการ (Desire Strength) คือ ถาหากความตองการประเภทที่อยูตํ่ากวาไดรับการ
ตอบสนองมากพอแลว ก็จะย่ิงทําใหความตองการประเภทที่อยูสูงกวามีมากขึ้น 

3. ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Need Frustration) คือ ถาหากความตองการประเภท
ที่อยูสูงกวาไดรับการตอบสนองนอย ก็จะย่ิงทําใหความตองการประเภทที่อยูตํ่าลงไป มีความสําคัญมากขึ้น  
 แมวาทฤษฎีนี้จะคลายกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว แตมีจุดตางที่สําคัญ 2 ประการ
คือ (ทองใบ สุดชารี. 2544 : 205) 
 ประการแรก ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการแบบอีอารจี เชื่อวาการจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใด ๆ 
มีสาเหตุมาจากความตองการที่เกิดขึ้นพรอม ๆ กันจากหลายขั้นในเวลาเดียวกัน ตัวอยางเชน ความตองการใน 
3 ระดับตอไปนี้อาจจะเกดิขึ้นพรอม ๆ กัน คือ บุคคลอาจจะถูกจูงใจจากความตองการเงิน ซึ่งเปนความตองการ

ความตองการทางดานรางกาย 

ความตองการทางดานความปลอดภัย 

ความตองการทางสังคม 

ความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
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เพ่ือการดํารงชีพ (E) ความตองการมิตรภาพ เปนความตองการที่จะสรางสัมพันธภาพกับสภาพแวดลอมทาง
สังคม (R) และความตองการในโอกาสที่จะเรียนรูทักษะใหมในการทํางาน (G) 
 ประการที่สอง ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการแบบ อีอารจี จะมีองคประกอบที่เรียกวา "ความ 
คับของใจ-ความถดถอย (a frustion-regression)” กลาวคือ ถาบุคคลยังไมไดรับความพอใจ และจะทําให
ความตองการถดถอยลงไปในลําดับขั้นความตองการของขั้นที่ตํ่าลงไป และเริ่มที่จะดําเนินการเพื่อตอบสนอง
ความตองการอีกครั้ง ตัวอยางเชน พนักงานถูกจูงใจใหทํางานดวยเงิน และเขาก็ไดรับรางวัลตอบแทนใน
การขึ้นคาจางเงินเดือนเปนที่พอใจตามที่คาดหวัง ในขณะเดียวกันเขาก็ตองการที่จะสรางมิตรภาพใหเกิดขึ้น
ในการทํางานไปพรอม ๆ กัน แตเขาไมสามารถทําไดตามที่คาดหวัง ทําใหตองหันไปทํางานหนักขึ้นเพ่ือที่จะ
ไดรับเงินมากขึ้นเปนการชดเชยทดแทนกัน 
 5.8    ทฤษฎีองคประกอบ “สองปจจัย” ของ Frederick Herzberg 

 ซึ่งในป ค.ศ.1859 เฮิรซเบิรก และคณะ  จาก University of Utah ไดรวมความคิดของเทเลอรและ
ของมาสโลวนําเสนอความคิดที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
ซึ่งมีสวนสําคัญตอการจูงใจในการปฏิบัติงานมากทีเดียว เฮิรซเบิรกซึ่งอาจเรียกไดวาเปนทฤษฎสีององคประกอบ
ของเฮิรซเบิรก โดยสมฐานของทฤษฎีมีดังนี้ (สมศักดิ์ ขาวลาภ. 2544 : 60-61) 

 ส่ิงจูงใจมี 2 แบบ คือ แบบที่หนึ่งเปนผลใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน และแบบที่สองคือ การปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งเรียกแบบท่ีหนึ่งวา 
motivators และเรียกแบบท่ีสองวา hygienes 

 motivators องคประกอบที่จะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานไดแก 
1. ลักษณะของงาน (job itself) 
2. ความกาวหนา (advancement) 
3. การยอมรับ (recognition) 
4. การรับผิดชอบ (responsibility) 
5. สัมฤทธิผลของงาน (achievement) 

 hygienes องคประกอบที่จะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานไดแก 
สภาพการทํางาน (working conditions) 
นโยบายบริษัท (company policies) 
ความมั่นคง (security) 
ผลตอบแทน (pay and benefits) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal relations) 
การนิเทศงาน (supervision) 
สถานภาพตําแหนง (status) 

 พิจารณาจากความคิดของเฮิรซเบิรก จะเห็นไดวาถาองคการใดสามารถสราง hygienes ไดด ี ก็จะ
สามารถหลีกเล่ียงความไมพึงพอใจของคนในการปฏิบัติงานไดดีดวย สําหรับ hygienes นี้ บางครั้งอาจใชคํา
วา “maintainers” ก็ได ซึ่งมีความหมายเหมือนกัน 
 สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม (2522 : 189) ไดทําการสรุปทฤษฎีของ Herzberg ดังนี้ 

1. ปจจัยอนามัย หรือปจจัยค้ําจุน 
1.1 เมื่อไมไดรับการตอบสนองความตองการ ความไมพอใจในงานที่ทําจะสูงขึ้น 
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1.2 เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการ ความไมพึงพอใจงานที่ทําจะไมเกิดขึ้น แตไมได
เพ่ิมความพอใจหรือแรงจูงใจ 

2. ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน 
2.1 เมื่อไมไดรับการตอบสนองความตองการ ความพอใจและแรงจูงใจจะไมเกิดขึ้น 
2.2 เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการ ความพอใจและแรงจูงใจจะเกิดขึ้น 

การคนพบของ Herzberg ชี้ใหเห็นวาความไมพอใจไมไดเปนส่ิงที่อยูตรงกันขามกับความพอใจหรือ
แรงจูงใจ บุคคลไมพอใจไมไดหมายความวาเขาจะมีความพอใจหรือแรงจูงใจ แตเขาจะมีความรูสึกที่เปนกลาง 
ดังนั้นสภาพแวดลอมของการทํางานที่ดีหรือนโยบายของบริษัทที่มีเหตุผลไมไดทําใหเกิดแรงจูงใจท่ีสูงเลย แต
ปจจัยอนามัยเหลานี้มากอแรงจูงใจพนักงานที่มีความไมพอใจ เนื่องจากวาพวกเขาไดรับผลตอบแทนอยาง
เพียงพอ สามารถจูงใจไดงายกวาพนักงานที่มีความพอใจ ความสําเร็จ ความกาวหนา และการยกยอง 
สามารถจูงใจพวกเขาได 

 
 
 
 
                  - กระตุนใหเกิดความพึงพอใจ                - ลด (รักษา) ความไมพึงพอใจ 
                    + (แรงจูงใจ)                                   ใหอยูในระดับที่เหมาะสม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 ลําดับขั้นตอนทฤษฎีของ Herzberg 
(พยอม วงศสารศรี. 2520 : 225) 

 

องคการ 

ปจจัยการจูงใจ 

- ความสําเร็จ 
- การยอมรับ 
- งานที่ทํา 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนา 

ปจจัยค้ําจุน 

- นโยบายและการ
บริหาร 

- สภาพการทํางาน 
- ความสัมพันธระหวาง

บุคคล 
- คาจางเงินเดือน 
- ความมั่นคงในงาน 

แรงจูงใจในการทํางาน 
เพ่ิมผลผลิตสูงขึ้น 

ลดความคับของใจ 
ลดความรูสึกกดดันตาง ๆ 
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 การเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของ Maslow และ Herzberg  
 จะเหน็ไดวาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของ Maslow และทฤษฎ ี 2 ปจจยัของ Herzberg 
มีความสัมพันธกัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง Maslow เสนอวาความตองการขั้นสูงจะไมเกิดขึ้น ตราบเทาที่ความ
ตองการขั้นตนยังไมไดรับการตอบสนอง เชนเดียวกับที่ Herzberg สรุปวา องคประกอบการจูงใจอาจไมมี
ความหมายเลยตราบเทาที่องคประกอบคจุนยังไมไดรับการดูและเอาใจใส หรือตอบสนองอยางดีพอสมควร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีการจูงใจของ Maslow และ Herzberg 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2542 : 415) 

 
 5.9    ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนด (McClelland Achievement 
Motivation    Theory)  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 118) กลาววา  ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนด
จะเนนถึงความตองการ 3 ประการคือ   

ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 
(Maslow’s need hierarchy) 

 
ความสําเร็จในชีวิต 

(Self - actualization) 

 
การยกยองสถานะ 
(Esteem of status) 

 
ความผูกพันหรือการยอมรับ 
(Affiliation or acceptance) 

 
ความมั่นคงหรือความปลอดภัย 

(Security or safety) 

 
ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 

ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg 
(Herzberg’s two – factor theory) 

งานที่ทาทาย (Challenging work) 
ความสําเร็จ (Achievement) 
ความเจริญกาวหนาในงาน 

(Growth in the job) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement) 
การยอมรับ (Recognition) 

สถานะ (Status) 
ความสัมพันระหวางบุคคล 
(Interpersonal relations) 
คุณภาพการควบคุม 

(Quality of supervision) 
นโยบายและการบริหารของบริษัท 

(Company policy and administration) 
สภาพการทํางาน (Working conditions) 
ความมั่นคงในการทํางาน (Job security) 

เงินเดือน (Salary) 
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  1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการมีผลงานและบรรลุ
เปาหมายที่พึงปรารถนา  
  2. ความตองการมติรสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน  

3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอิทธพิล และครอบงําเหนือผูอ่ืน  
เดวิด แมคคลีแลนด ไดบอกวิธีกระตุนหรือเรงเราใหการทํางานดีขึ้น โดยใหพนักงานมี (1) ความ

ปรารถนาความสําเร็จของงาน (2) ใฝหาอํานาจหนาที่ (3) ยินดีเขารวมงานดวยความรักและผูกพัน ความ
ตองการที่จะไดรับความสําเร็จของงานเพื่อทําความดี หรือเพ่ือบรรลุเปาหมายในการทํางานเปนความมุงมั่น
ของแตละคน สวนความตองการที่จะมีอํานาจหนาที่เพ่ือจะไดบทบาท สถานภาพ มีอิทธิพลและควบคุมผูอ่ืนได 
อีกสวนหนึ่งทํางานเพื่อสรางความรักและผูกพันใหไดมิตรภาพและสัมพันธภาพทางสังคมกับผูอ่ืน 
ตัวอยางเชน พวกทุมเทใหกับงาน (Work-aholics) จะมีความปรารถนาแรงกลาในผลสัมฤทธิ์ของงานมากกวา
ตองการอํานาจหนาที่ สถานภาพหรือใหใครมารักและผูกพัน บางคนจะมุงสรางมิตรภาพไดเพ่ือนพองถูกใจใน
งานโดยไมคํานึงถึงการไดตําแหนงหนาที่ (บรรยงค โตจินดา. 2542 : 258-259) 

ดังนั้นตามทฤษฎีของแมคคลีแลนด ที่จูงใจใฝสัมฤทธในการทํางานของคนมี 3 วัตถุประสงค (ARA) คือ 
1. ตองการความสําเร็จของงาน (Achievement) เปาหมายคืองานที่ยากและทาทาย คุณคาและ

ความสําเร็จของงานที่ทําอยางมีอิสระภาพและเชื่อมั่น 
2. แสวงหาอํานาจหนาที่ (Power) เชื่อระบบอํานาจขององคการ รักษาคุณคาของงานที่ทํา ยึดประโยชน

องคการเปนสําคัญ ยึดมั่นความยุติธรรมไมลําเอียง 
3. ตองการความรักและผูกพันหรือสายสัมพันธ (Affiliation) แสวงหาโอกาสสรางความสัมพันธทาง

สังคม หวังโอกาสที่จะไดรูจักกับผูอ่ืนเพ่ือเปนสะพานความเขาใจที่ดีใหเปนประโยชนตองานที่ตอง
ทําใหสําเร็จ 

การทํางานของบุคคลหนึ่งจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จากความตองการขอใดขอหนึง่หรือหลายขอดังกลาว
ขางตน อาจทดสอบไดดวย McClelland’s Thematic Apperception Test  วาจะโนมเอียงไปทางใด ผลของ
การศึกษาเรื่องการจูงใจของแมคคลีแลนดพบวาพวกมุงความสําเร็จไวสูง (High - achivers) จะมีลักษณะเดน
พิเศษเฉพาะตัว เชน มีความปรารถนาแรงกลาที่จะทํางานใหดีเพ่ือเนื้อแทของความพอใจมากกวาตองการ
รางวัลจากผลงานนั้น พวกเขาเปนกลุมคนที่รักความจริง จึงกําหนดเปาหมายการทํางานอยางมีหลักการและ
เหตุผลโดยที่ทุกเรื่องตองทําไดจริง คนประเภทนี้ตองการทราบผลการทํางานทนัทีเพ่ือจะไดรับความพอใจมาก ๆ 
เมื่อทราบวาทํางานสําเร็จดวยดี ขอมูลปอนกลับที่แจงวางานสําเร็จจะชวยกระตุนใหปรับปรุงงานและยกระดับ
เปาหมายของงานใหสูงเดนขึ้นเรือ่ย ๆ สมควรที่ผูบริหารจะมองหาพวกเขาแลวจะไดผลงานที่ดีเพราะเราสงเสริม
คนมีแววดีใหทํางานเต็มความสามารถ และไดรับความสําเร็จ 

5.10    ทฤษฎี X และทฤษี Y ของ McGregor 
      แมคเกรเกอร (Mcgreger. 1960 : 33 – 58) ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคลไวใน
ทฤษฎีนี้เรียกวา ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 ทฤษฎี X 
 แมคเกรเกอรไดอธิบายลักษณะมนุษยและการทํางานไวดังนี้ 

1. คนสวนมากโดยธรรมชาติแลวไมชอบทํางาน 
2. คนสวนมากไมมีความทะเยอทะยาน มีความรบัผิดชอบนอย และชอบที่จะใหมีการสั่งการ 
3. คนสวนมากมีความสามารถทางดานความคิดริเริ่มในการแกปญหาการทํางานนอย 
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4. การจูงใจจะเปนการจูงใจดวยความตองการทางดานรางกาย แลความปลอดภัยเทานั้น 
5. คนสวนมากจะถูกควบคุมอยางใกลชิด และถูกบังคับเพ่ือใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของ

องคการ 
สาระสําคัญของทฤษฎี X ชี้ใหเห็นวา โดยธรรมชาติมนุษยไมชอบปฏิบัติงาน พยายามหลีกเล่ียงงาน

เมื่อมีโอกาส ในขณะเดียวกันมนุษยสนใจประโยชนสวนตัวเปนที่ต้ัง ดังนั้นในการจูงใจเพ่ือใหคนปฏิบัติงาน
ตางใชการบังคับใหเกิดความเกรงกลัว และใหผลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎีนี้แมมิไดกลาวอยางชัดเจนวา 
จะใชวิธีลงโทษหรือขมขูดวยวิธีใดก็ตาม แตก็แสดงออกถึงการบังคับโดยทางออมดวยวิธีการจายผลตอบแทน
โดยตรงเทานั้น 

ทฤษฎี Y 
หลังจากแมคเกรเกอร ไดอธิบายทฤษฎี X แลว ตอมาไดพบวาคนที่อาศัยอยูในสังคมประชาธิปไตย

ซึ่งมีระดับการศึกษาและมาตรฐานการครองชีพสูง และมีโอกาสที่จะหางานทําไดมากขึ้นนั้น การใชขอสมมติฐาน
ตามทฤษฎี X เปนส่ิงที่ไมนาจะถูกตองนัก และแนวทางตาง ๆ ของฝายบริหารที่ไดพัฒนาจากขอสมมติฐาน
ตามทฤษฎี ก็ประสบความลมเหลวในการที่จะนํามาใชจูงใจบุคคลในการทํางาน แมคเกรเกอรจึงไดเสนอขอสมมติฐาน
ที่เรียกวา ทฤษฎี Y ดังนี้ 

1. คนมักจะทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับงานตามปกติ คือหากในการทํางานก็เหมือนกับการเลน
หรือการพักผอน เมื่อสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดจัดไวอยางเหมาะสมก็จะกอใหเกิดความพึงพอใจ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและลักษณะของการควบคุม 

2. การควบคุมและการบังคบัจากภายนอก ไมใชวิธีการที่จะทําใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงค 
การควบคุมตนเองและการเปนตัวของตัวเองเปนส่ิงที่สําคัญในการทํางานใหสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคของ
องคการ การควบคุมจากบุคคลอื่นและการบังคับขมขูไมใชวิธเีดียวที่จะทําใหคนปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ ทุกคนปรารถนาที่จะเปนตัวของตัวเองและควบคุมตัวเองในการปฏิบัติงานเพื่อสัมฤทธิ์ผลตาม
วัตถุประสงคที่เขามีสวนผูกพัน  

3. ความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ ความคิดริเริ่มในการแกปญหา จะมีอยูในบุคคลเกือบทุกคน 
คุณสมบัติที่ดี เชน มีมโนภาพ มีความเฉลียวฉลาดวองไว มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ ขององคการ
มีการกระจายอยูทั่วไปในคนทั้งหลาย 

4. การที่บุคคลผูกพันตนเองกับงานขององคการนั้น ขึ้นอยูกับรางวัลหรือส่ิงตอบแทนที่เกี่ยวของ
กับการจูงใจในการทํางาน จะเปนการจูงใจดวยความตองการทางสังคม ความมีชือ่เสียง และความสําเร็จในชีวิต 

5. คนเราสามารถที่จะส่ังการดวยตนเอง และมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน และ
ความสําเร็จในชีวิต 

ทฤษฎี Y เปนแนวความคิดที่คํานึงถึงจิตวิทยาของมนุษยอยางลึกซึ้ง และเปนการมองที่พฤติกรรม
ของมนุษยในองคการตามความเปนจริง การดําเนินงานในองคการจะสําเร็จโดยไดรับความรวมมืออยางจริงใจ
และมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคล โดยใหต้ังอยูในความพอใจดวย 

 5.11    ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’ Expectancy Theory) 
 ทฤษฎีความคาดหวัง เสนอแนะเริ่มแรกขึ้นโดย Victor H. Vroom ยืนยันวาเราจะพิจารณาขอปญหา
ที่สําคัญสามขอกอนที่เราจะใชความพยายามปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ขอปญหาสามขอเหลานี้
จะถูกแสดงใหเห็นภายในภาพองคประกอบพื้นฐานของทฤษฎีความคาดหวัง ที่แสดงใหเห็นถึงสวนประกอบ
พ้ืนฐานของทฤษฎีความคาดหวัง (สมยศ นาวีการ. 2544 : 376-379) 
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 ทฤษฎีความคาดหวังจะอธิบายแรงจูงใจในแงของความหวังที่บุคคลมีตอความสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประเภทของรางวัลที่พวกเขาคาดหวังจะไดรับ ถาพวกเขาปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามทฤษฎีความคาดหวังนี้เราจะมีปจจัยที่แยกจากกันสามอยางที่มีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจของบุคคลที่จะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เราจะพิจารณาถึงองคประกอบแตละอยาง และในที่สุด
เราจะพิจารณาวาองคประกอบเหลานี้จะรวมเขาดวยกันเพ่ือที่จะกําหนดระดับแรงจูงใจโดยสวนรวมของบุคคล
ไดอยางไร 

 ความคาดหวังความพยายาม-ผลการปฏิบัติงาน (Effort-Performance Expectancy) 
 ภายใตความคาดหวัง E  P เราจะประเมินความนาจะเปนที่ความพยายามของเราจะนําไปสูระดับ

ผลการปฏิบัติงานที่ตองการ การประเมินของเราจะรวมทั้งความสามารถของเราเอง และการพิจารณาความ
เพียงพอของปจจัยทางสภาพแวดลอม เชน การหามาไดของทรัพยากร สมมติวาผูบังคับบัญชาของคุณได
ขอใหคุณรับโครงการพิเศษท่ีสําคัญเอาไว โครงการพิเศษนี้จะเกี่ยวพันกับการออกแบบและการดําเนินระบบ
การตรวจสอบขอเรียกรองของลูกคาโดยใชคอมพิวเตอรเพ่ือที่คุณจะปรับปรุงการบริการลูกคาใหดีขึ้น ส่ิงหนึ่ง
ที่คุณจะตองพิจารณาคือความนาจะเปนของความสามารถของคุณ ที่จะดําเนินโครงการใหบรรลุความสําเร็จ 
ถาคุณรูสึกวาคุณไมรูเรื่องการพัฒนาระบบคอมพิวเตอรเชนนี้อยางมากแลว และ/หรือการหามาไดของ
ทรัพยากรไมเพียงพอแลว คุณอาจจะประเมินความนาจะเปนของความสําเร็จไวตํ่า ดวยเหตุนิความคาดหวัง 
E P ของการมอบหมายงานจะคอนขางต่ํา ในทางกลับกันถาคุณรูสึกวาคุณมีคุณสมบัติเหมาะสมกับการ
มอบหมายงานนี้แลว คุณอาจจะประเมินความคาดหวัง E  P ไวสูง แตกระนั้นการประเมินความคาดหวัง E  
P จะเปนสวนหนึ่งเทานั้นของการประเมินสถานการณของคุณ 

 ความคาดหวังผลการปฏิบัติงาน-ผลลัพธ (Performance-Outcome Expectancy) 
ภายใตความคาดหวัง  P  O เราจะประเมินความนาจะเปนที่วาการปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จ

ของเราจะนําไปสูผลลัทธบางอยาง ผลลัพธที่สําคัญที่เราพิจารณาจะเปนรางวัลที่สามารถเปนไปได (เชน 
โบนัสหรือการเลื่อนตําแหนง) เราจะตองพิจารณาความนาจะเปนของผลลัพธทางลบที่อาจจะเปนไปไดดวย 
(เชน การสูญเสียเวลาพักผอนเนื่องจากการทํางานหนัก) ดวยรางวัลที่เปนไปไดเหลานี้ ภายใตสถานการณ
โครงการพิเศษของคุณ บางทีผูบังคับบัญชาของคุณมีประวัติของการยกยองและการใหโบนัสแกบุคคลที่รับเอา
โครงการพิเศษ ดังนั้นคุณอาจจะประเมินความคาดหวัง  P   O  ไวสูง  ในทางกลับกันถาประสบการณที่ผาน
มาของคุณกับโครงการพิเศษและผูบังคับบัญชาชี้ใหเห็นวาบางครั้งผูบังคับบัญชาไดลืมการใหรางวัลเหลานี้ไป คุณ
อาจจะประเมินความคาดหวัง P  O ไวปานกลาง  (ความนาจะเปนของการไดรับรางวัลเทากับ 50 - 50)  ภายใน
กรณีที่เลวรายที่สุดถาผูบังคับบัญชาของคุณไมเคยใหรางวัลกับการรับเอาโครงการพิเศษเลย คุณอาจจะ
ประเมินความคาดหวัง P  O ไวเทากับ 0 

 คุณคาของผลลัพธ (Valence of outcomes) 
 เราจะประมาณคุณคาของผลลัพธหรือรางวัลที่แตกตางกัน ถารางวัลที่มีอยูมีคุณคาตอเรา คุณคาของ

รางวัลจะสูง   เราจะพิจารณาคุณคาของผลลัพธทางลบที่เปนไปไดอีกดวย   เชน การสูญเสียเวลาพักผอนหรือ
การรบกวนครอบครัวของเรา ที่อาจจะลบลางคุณคาของรางวัลภายในสถานการณที่กําหนดใหไดรางวัลจะมี
ผลกระทบทางการจูงใจตอเมื่อเราใหคุณคาที่สูงเทานั้น ตัวอยางเชน ภายใตสถานการณของโครงการพิเศษ 
เราอาจจะมองโบนัสจากผูบังคับบัญชามีคาสูง ในทางกลับกันถาคุณมีฐานะร่ํารวยอยูแลว   โบนัสอาจจะมี
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ความสําคัญนอยลง   คุณอาจจะใหคุณคาที่สูงกับรางวัลภายในที่อาจจะเกิดขึ้นถาคุณไดพัฒนาโครงการที่
สรางสรรคขึ้นมาดวย 
 ภายใตสถานการณที่กําหนดให ผลลัพธหรือรางวัลที่เปนไปไดที่เกี่ยวพันกับการปฏิบัติงานจะมีอยู
หลายอยาง รางวัล เชน โบนัส การยกยอง หรือการเลื่อนตําแหนงที่ใหโดยบุคคลอื่นจะถูกเรียกวารางวัลภายนอก 
(Extrinsic Rewards) รางวัลที่เกิดขึ้นจากประสบการณภายในตัวของเราเองที่เกี่ยวพันกับความสําเร็จของงาน 
เชน ความรูสึกทางความสําเร็จ ความทาทาย และการเจริญเติบโตจะถูกเรียกวา รางวัลภายใน (Intrinsic 
Rewards) 

 การรวมองคประกอบเขาดวยกัน 
 ทฤษฎีความคาดหวังยืนยันวาเราจะทุมเทความพยายามใหกับการปฏิบัติงานหรือไมขึ้นอยูกับการ
พิจารณาองคประกอบสามอยาง  ความคาดหวัง E  P ความคาดหวัง P  O และคุณคาของรางวัลบุคคลจะใช
ดุลพินิจกับองคประกอบแตละอยางภายใตสถานการณที่กําหนดให และรวมองคประกอบเหลานี้เขาดวยกันบน
พ้ืนฐานของสูตรโดยทั่วไปของทฤษฎีความหวังคือ : (E P)  X ( P  O) x คุณคา = แรงจูงใจ 
 ตัวอยาง เชน ภายใตสถานการณของโครงการพิเศษ สมมติวาคุณประเมินองคประกอบสามอยาง
คอนขางสูงแลว คุณจะมีแรงจูงใจท่ีสูงเพ่ือการดําเนินโครงการพิเศษ : ความคาดหวัง E O ที่สูง x ความ
คาดหวัง P Oที่สูง x คุณคาของผลลัพธที่สูง = แรงจูงใจท่ีสูง ในทางกลับกันถาเราประเมินองคประกอบอยาง
หนึ่งคอนขางต่ําแลว สมมติคุณประเมินความหวัง P O เทากับศูนย แตองคประกอบอยางอื่นสูงแลว สูตรของ
ทฤษฎีความคาดหวังจะคาดคะเนวาแรงจูงใจเทากับศูนย: ความคาดหวัง E P ที่สูง x ความคาดหวัง P O เปน
ศูนย x คุณคาของผลลัพธที่สูง = แรงจูงใจเปนศูนยการประเมินองคประกอบใดเปนศูนยจะทําใหสมการ
ทั้งหมดเปนศูนยไมวาองคประกอบอยางอื่นจะมีคาระดับไหนก็ตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 องคประกอบพื้นฐานของทฤษฎีความคาดหวัง 
(สมยศ นาวีการ. 2544 : 378) 

 
 การประยุกตใชทฤษฎีความคาดหวังในทางปฏิบัติคือ ผูบริหารจะตองมั่นใจวาองคประกอบสามอยาง
ของการจูงใจจะตองปรากฏตอผูอยูใตบังคับบัญชา เราจะมีวิธีการอยูหลายอยางดวยกัน ประการแรกความ
คาดหวังความพยายาม-ผลการปฏิบัติงานที่สูงจะขึ้นอยูกับปจจัยสองอยาง : ความสามารถและความเชื่อมั่น
ตนเอง ผูบริหารจะตองมั่นใจวาความสามารถและทักษะของผูใตบังคับบัญชาสอดคลองกับขอกําหนดของงาน
ของพวกเขา ถาบุคคลรับรูวาเขาขาดความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพแลวความคาดหวัง 
E  P ของบุคคลจะต่ํา และแรงจูงใจของพวกเขาจะต่ําดวย แตกระนั้นบุคคลอาจจะมีความสามารถที่จําเปนทุก

 

ความพยายาม ผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธ (เชนโบนัส การยกยอง การ
ขึ้นเงินเดือน) 

     ความคาดหวัง E P ความคาดหวัง P O        คุณคา 



 29

อยางที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แตยังคงมีความคาดหวัง E  P ที่ตํ่าเนื่องจากการขาดความ
เชื่อมั่นแลว นี่คือสถานการณที่ตองการความสนับสนุนจากผูบริหารเพื่อที่จะชวยใหผูอยูใตบังคับบัญชามี
ความคาดหวัง E  P ที่สูงขึ้น ผูบริหารสามารถมีอิทธิพลตอแรงจูงใจของผูอยูใตบังคับบัญชาดวยการ
เปล่ียนแปลงรางวัลอีกดวย ทฤษฎีความคาดหวังจะชี้ใหเห็นวาผูบริหารตองคนหาวาผลลัพธอะไรที่มีคุณคา
สูงสุดตอผูอยูใตบังคับบัญชา และพยายามทําใหการไดมาของผลลัพธเหลานี้ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ส่ิงที่ สําคัญคือผูบริหารจะตองติดตอส่ือสารอยางชัดเจนแกผูอยูใตบังคับบัญชาวาผลการ
ปฏิบัติงานและรางวัลมีความสัมพันธกันอยางไร ความคาดหวัง P  O ของผูอยูใตบังคับบัญชาจะมีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจของพวกเขา ถาผลลัพธที่มีคุณคาสูงขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานแลว แตการขึ้นอยูระหวางกันเหลานี้
ไมไดถูกติดตอส่ือสารอยางชัดเจนตอผูอยูใตบังคับบัญชา ความคาดหวัง P  O จะต่ํา ดังนั้นผูบริหารจะตอง
ทําใหผลลัพธที่มีคุณคาสูงขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานและมั่นใจวาผูอยูใตบังคับบัญชาเขาใจวาผลลัพธที่พวก
เขาตองการจะไดมาจากการที่พวกเขาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเทานั้น 

 
ความคาดหวัง 

E P 
ความคาดหวัง 

P O 
คุณคาของผลลัพธ แรงจูงใจ 

สูง สูง สูง สูง 
สูง สูง ตํ่า ปานกลาง 
สูง ตํ่า สูง ปานกลาง 
สูง ตํ่า ตํ่า ตํ่า 
ตํ่า สูง สูง ตํ่า 
ตํ่า สูง ตํ่า ตํ่า 
ตํ่า ตํ่า สูง ตํ่า 
ตํ่า ตํ่า ตํ่า ตํ่ามาก 

 
ตารางแสดงองคประกอบของทฤษฎีความคาดหวังที่ถูกรวมเขาดวยกันจะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจอยางไร 
     (สมยศ นาวีการ. 2544 : 379) 

 
ตารางจะแสดงใหเห็นถึงสวนผสมที่แตกตางกันของความคาดหวังที่สูงและต่ําและคุณคาที่ถูกรวมเขา

ดวยกันที่จะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ แรงจูงใจที่สูงขึ้นอยูกับองคประกอบสามอยางของทฤษฎีความคาดหวังตอง
สูงดวย แรงจูงใจปานกลางจะเกิดขึ้นเมื่อความคาดหวัง E  P สูง และความคาดหวัง P  O หรือคุณคาของ
ผลลัพธอยางใดอยางหนึ่งตองสูง แรงจูงใจจะต่ําเมื่อทั้งความคาดหวัง P  O   และคุณคาของผลลัพธตํ่า   ความ
คาดหวัง E  P  ที่ตํ่าจะสรางแรงจูงใจท่ีตํ่า ไมวาความคาดหวัง P  O หรือคุณคาของผลลัพธจะสูง 
 5.12    ทฤษฎีวาดวยความเสมอภาค (Equity Concept)  

เปนแนวความคิดของสเตซี เจ.อดัมส (Stacy J.Adams) ซึ่งเนนปจจยัสําคัญ 2 ประการ คือ ปจจัย
นําเขา และปจจัยนําออกในการใหรางวัลตอบแทน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เอกสารการสอนชุด
วิชาการบริหารงานบุคคล หนวยที่ 8-15. 2540 : 391-392) 
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 ปจจัยนําเขา หมายถึง คุณสมบัติของบุคลากรที่มีสําหรับการทํางาน เชน ระดับการศึกษา ทักษะ 
ความอาวุโส ความพยายามที่ทุมเทใหกับงาน เปนตน ปจจัยนําเขานี้เปนส่ิงกําหนดความรูสึกของบุคลากรวา
ตนเองควรจะไดรับรางวัลตอบแทนอยางไร 
 ปจจัยนําออก หมายถึง ผลไดหรือรางวัลตอบแทนที่บุคลากรไดรับ เชน เงินเดือน รายไดอ่ืน ๆ การ
ยอมรับ การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง เปนตน 
 ทั้งนี้ความเสมอภาคอาจจะแสดงเปนสมการไดดังนี้ 
                      ตนเอง                                                        เพ่ือนรวมงาน 
                     ผลที่ไดรับ             เปรียบเทียบกับ                       ผลที่ไดรับ 
                   ปจจัยนําเขา                                                     ปจจัยนําเขา                              
 ในการเปรียบเทียบถาพบวาการใหรางวัลตอบแทนไมมีความเสมอภาคก็จะกระทําในสิ่งที่ตนคิดวา
เปนขอมูลแลกเปลี่ยนที่ยุติธรรมหรือเหมาะสม คือถาพบวาความไมเสมอภาคนั้นฝายตนเองเปนฝายไดเปรียบ
โดยใหผลตอบแทนมากกวา ก็อาจจะพยายามเพิ่มปจจัยนําเขาของตน คือทํางานเพ่ิมขึ้น แตถาพบวาตนเอง 
แตถาตนเองเสียเปรียบก็อาจจะเลือกลดการทํางานของตนลง หรือพยายามเรียกรองใหเพ่ิมผลตอบแทน เพ่ือให
สถานการณเสมอภาคกันก็ได 

ตามทฤษฎีนี้เชื่อวา คนเราจะประมาณวา ส่ิงที่ตนไดทําไปนั้นควรไดรับผลตอบแทนแคไหน และจะ
เปรียบเทียบวาส่ิงที่ตนไดรับนั้น แตกตางจากคนอื่น ซึ่งทํางานชนิดเดียวกันไดอยางไร หากเขียนเปนสูตรจะ
ไดดังนี้ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 119) 

  ก.  ความเสมอภาค  = 
ที่ใชไปความพยายาม

บตอบแทนผลที่ไดรั
   

 

  ข.  
ความพยายาม

1บุคคลที่ ไดรับผลตอบแทนที )(
   =    

ความพยายาม
2บุคคลที่ผลตอบแทน )(

 

 
  
6.     การวัดความพึงพอใจในการทํางาน 

ในหนวยงานตางๆไดใหความสนใจกับความพึงพอใจในการทํางานมาก นักจิตวิทยาไดสรางแบบวัด 
ความพึงพอใจในการทํางาน ตามนิยามที่วัดและตามจุดมุงหมายของการวัด การแบงแบบวัดจึงมีหลายลักษณะดังนี้ 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 130 – 131) 

1. การแบงแบบวัดเปนลักษณะขอความที่ถามมี 2 ลักษณะ คือ 
1.1 แบบสํารวจปรนยั (Objective Survey) เปนแบบวดัที่เปนคําถามและคําตอบที่ใหเลือกตอบ 

 โดยที่ผูตอบตามที่ตนเองมีความคิดเห็นและความรูสึกเปนขอมูลที่ไดสามารถวิเคราะหดวยเชิงปริมาณ 
1.2    แบบสํารวจเชิงพรรณา (Descriptive Survey) เปนแบบสอบถามที่ผูตอบตอบดวยคําพูด 

และขอเขียนของตนเอง เปนแบบสัมภาษณหรือคาํถามปลายเปดใหผูตอบโดยอิสระเปนขอมูลที่ไดในเชิงคุณภาพ 
2. แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน ยังสามารถแบงไดตามคุณลักษณะของงานเปน 2 ลักษณะคอื  

2.1 แบบวัดความพึงพอใจงานโดยทั่วไป เปนแบบวัดที่วัดความพึงพอใจของบุคคลที่มีความสุข
อยูกับงานโดยสวนรวม 
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2.2 แบบวัดความพึงพอใจงานเฉพาะดาน เปนการศึกษาถึงความรูสึกชอบพอและความพึงพอใจ
ของบุคคลที่มีตองานเฉพาะดาน เชน รายได ความมั่นคง มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชาและความกาวหนาเปนตน 

 
7.     การเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 132 – 133) กลาววา ฝายจัดการและฝายบริหารแมจะไมสามารถ
เปล่ียนแปลงปจจัยเกี่ยวกับบุคคล เชน อายุ เพศการศึกษา บุคลิกภาพ แตสามารถจัดและสรรหารวมทั้งบรรจุ
บุคลากรใหเหมาะสมกับงานที่ทํา ซึ่งควรพิจารณาถึงปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับบุคคลที่มีสวนในการใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานดวยการเลือกสถานที่ต้ังของโรงงาน หนวยงาน การขยายสาขาของหนวยงาน 
ควรคํานึงถึงความพึงพอใจในการทํางาน เกี่ยวกับสภาพแวดลอมทั่วไปรวมทั้งคิดหาวิธีที่จะไมใหการทํางานเกิด
ความเบื่อหนายโดยการสับเปล่ียนงาน หรือลดงานจําเจ จัดกิจกรรมอื่นเพ่ิมใหความสําคัญกับการทํางานของ
พนักงาน 

การจัดบรรยากาศของหนวยงาน ใหเหมาะสมกับการทํางานบรรยากาศแบบแจมใส ผูบังคับบัญชา
ใหการสนับสนุน มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีอิสระในการทํางานจะสรางความพึงพอใจใหกับการ
ทํางานมากขึ้น 

การจัดการและการบริหารเปนส่ิงที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ความมั่นคง สวัสดิการ
ในการทํางาน บริการตางๆที่พนักงานไดรับ รายรับและคาจาง คาตอบแทน การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 
เพ่ือนรวมงานเปนส่ิงควรจะคํานึงถึงเชนกัน หัวหนาที่มีความเปนประชาธิปไตย และมีความสัมพันธกับ
บุคคลภายนอกและภายในเปนอยางดี เปนส่ิงสําคัญเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน 

ส่ิงสําคัญส่ิงหนึ่งก็คือ   เจตคติที่ดีของพนักงานที่มีตองานที่ปฏิบัติ   ความสนใจในงาน แรงจูงใจใน
การทํางาน ลักษณะงานที่ทําแลวเกิดความสบายใจมีความสุข ก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แมแต
ส่ิงแวดลอมทางบานและครอบครัวที่ปรกติสุข ก็มีสวนเกี่ยวของและสัมพันธถึงงานที่ทําดวย 
  
8.     งานวิจยัที่เก่ียวของ 
 

งานวิจัยตางประเทศ 
วิคสตอม (Wickstrom. 1971 : 1249 - A) ไดทําการศึกษาเพื่อหาระดับและองคประกอบที่ทําใหเกิดความ

พึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู และหาความสัมพันธโรงเรียนมัธยมศึกษา กลุมตัวอยางเปน
ผูบริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศน และผูชวยครูใหญ รวม 125 คน พบวา องคประกอบที่ทําใหผูบริหารพึงพอใจ
ในงานมาก ไดแก ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ และความกาวหนาในตําแหนงการงาน สวนองคประกอบ
ที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความรับผิดชอบ เงินเดือน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 
นโยบายและการบริหารงาน  

เมอรริล (Merrill. 1971 : 1547 - A) ไดทําการศกึษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู และครใูหญ
ระดับประถมศึกษา ผลการศึกษาพบวา องคประกอบที่ทําใหครู และครใูหญโรงเรียนประถมศึกษามคีวามพึง
พอใจในการทํางานสูง ไดแก การมีโอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรรางสรรค การไดรับการยกยองวาเปนผูมี
คุณธรรมสูง ผลสัมฤทธิ์ของงาน ความรับผิดชอบ สวนประกอบที่มีความพึงพอใจตํ่า ไดแก นโยบายของการ
ปฏิบัติงาน คาตอบแทน สถานภาพทางสังคม ความกาวหนา อํานาจหนาที่ และการยอมรับนับถือ 
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แฮมเมอร (Hammer. 1971 : 3373 - A) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูสอนชั้น
พิเศษ (Special Class Teacher)  ในรัฐไอโอวา พบวา องคประกอบที่ทําใหครูพึงพอใจในการทํางานไดแก 
ความเจริญกาวหนาในการทํางาน การยอมรับนับถือ สวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน ไดแก การควบคุมบังคับบัญชา ความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและ
การบริหาร ความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน ลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

จอสนตัน และเบวิน (Johnston and Bavin.1973 : 136-141) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในงาน
ทดสอบกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก โดยการศึกษากับประชากรจํานวน 130 คน ในโรงเรียนราษฎร
แหงหนึ่งในประเทศออสเตรเลีย โดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาสรุปไดวา ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จ 
การยอมรับงานที่กระทํา ความรับผิดชอบ และความกาวหนา ไมกอใหเกิดความพอใจในการทํางานและส่ิงที่
ทําใหไมพึงพอใจในการทํางานมากที่สุดคือ สภาพการทํางาน และการนิเทศงาน 

ควิตูกัว (Quitugua. 1975 : 1224 - A) ไดทําการศึกษาองคประกอบที่กระทบกระเทือนตอความพึงพอใจ
ในการทํางานของครูโรงเรียนรัฐบาลในเกาะกวม โดยสํารวจความคิดเห็นของครู 305 คน พบวา ครูไมพึงพอใจ
ในสภาพการทํางาน ความมั่นคงในอาชีพ ความเปนอยูในชุมชน อัตรากําลังการทํางาน เงินเดือน คาตอบแทน 
สถานะของครู และความชวยเหลือของรัฐบาล ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูแปรเปล่ียนไปตามอายุ 
ประสบการณในการสอน ตําแหนงการงาน ระดับงานที่สอนและสภาพที่อยูอาศัย 

มาเรียน (Marion. 1977 : 4755 - A) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน และความขัดแยง
ในการทํางานของอาจารย พบวา ถาเกิดสภาพความพึงพอใจในการทํางานแลว ความขัดแยงที่เกิดขึ้นจะไม
เกี่ยวของกับสภาพความพึงพอใจของผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา แตถามีความขัดแยงสูง ความรับผิดชอบ
ในหนาที่บกพรองเล็กนอย จะทําใหสภาพความพึงพอใจในการทํางานของผูบังคับบัญชาต่ํากวาความรับผิดชอบ
อ่ืน ๆ ถาเปนความขัดแยงในระบบราชการจะทําใหผูรวมงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานนอยลง และถา
เกิดสภาพความไมพึงพอใจในการทํางานแลว ผลที่เกิดขึน้จะยิ่งทําใหขาดสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานหรือ
ผูบังคับบัญชา แตจะไมเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับหนวยงานอื่น 

สโตลท (Stolt. 1978 : 598 - A) ไดทําการศึกษาเรื่องลําดับความตองการของผูบริหารโรงเรียนตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารโรงเรียน ไดแก อาจารยใหญและผูอํานวยการ มีความเห็น
สอดคลองกันวา ความมั่นคงปลอดภัย การยอมรับของสังคม คําสรรเสริญ และความเปนตัวของตัวเอง เปนส่ิง
สําคัญและมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

คูเปอร และคนอื่น ๆ (Cooper and others. 1979 : 117) ไดทําการศึกษาอิทธิพลที่มีพลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน พบวา คุณลักษณะสวนตัว ไดแก อายุเพศ ระดับอาชีพ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน ความพึงพอใจจะเพิ่มขึ้นตามอายุ และปจจัยภายนอกไดแก เงินเดือน ความมั่นคง โอกาสการเลื่อน
ตําแหนง มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

โคเออรเนอร (Koerner. 1981 : 43) ไดทําการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานกับ
กลุมพยาบาลอนามัยชุมชน จํานวน 32 คน พบวา อายุ ประสบการณ การรับรูพฤติกรรมการเปนผูนําของผูนิเทศ 
มีความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทํางานและผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษามีความสัมพันธใน
ทางบวกกับการปฏิบัติงาน 

บอรนี (Borne 1982 อางถึงใน มนัส บุญวงศ. 2537 : 51) ไดทําการศึกษาคนควาเรื่องการทํางานกับอายุ
ซึ่งเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน ผลการทํางานและการจูงใจในการทํางาน พบวาเมื่อคนมีอายุมาก
ขึ้นความพึงพอใจภายในงานจะมีความสําคัญมากกวารางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) อันไดแก เงินเดือน
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หรือการเลื่อนขัน้ เปนตน คนที่มีอายุมากจะปฏิบัติงานไดดีพอ ๆ กับคนที่มีอายุนอย แตจะมีสภาพการณ
ภายนอก และสภาพจิตใจบางเขามามีอิทธิพลตอการทํางานและจูงใจ เชน เมื่อศักดิ์ศรีของตนเองลดลงความ
วิตกกังวลสูงขึ้น และมีความระมัดระวังตลอดจนมีความรอบคอบมากขึ้น 

มาตา เฮรู (Mataheru 1985 อางถึงใน อารีรัตน หิรัญโร. 2532 : 57 - 58) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ
ในการทํางานของอาจารยในอินโดนีเซียพบวาแรงจงูใจทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุดไดแก 
ดานความสําเร็จของงาน สวนแรงจูงใจท่ีไมกอใหเกิดความพึงพอใจในงานมากที่สุดคือ สถานะของอาชีพ ดาน
โอกาสความกาวหนาและเงินเดือน สําหรับเพศ อายุ ระยะเวลาการทํางานไมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน  

กาซีล (Gaziel 1986 อางถึงใน อุบล ภัศระ. 2535 : 19) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจ และไมพึงพอใจ
ในการทํางานของครูประถมศึกษา โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขศาสตร กับตัวแปร
ทางชีวสังคม ไดแก เพศ อายุ ประสบการณทํางาน การศึกษาและขนาดของโรงเรียน ผลการศึกษาพบวา ครูที่
มีการศึกษาสูงและประสบการณทํางานสูง อยูโรงเรียนขนาดใหญจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
กลุมที่มีลักษณะตรงกันขาม ในดานปจจัยจูงใจ ความสําเร็จในงาน ความกาวหนาของงาน ลักษณะของงาน 
การไดรับการยอมรับ ทํานายความพึงพอใจไดสูง สวนปจจัยสุขศาสตรนั้นนโยบายการบริหาร เงินเดือน 
เง่ือนไขในการทํางาน ทํานายความพึงพอใจไดสูง ทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยสุขศาสตรรวมกันทํานายความพึง
พอใจในการทํางานไดมากกวา 40 เปอรเซ็นต 

นาเกิล (Nagle. 1987 : 33 - A) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารใน
วิทยาลัยมินิโซตา พบวา ตัวแปรดานชีวสังคมบางตัวมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้ 

1. คนโสดมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนแตงงาน 
2. เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทาํงานนอยกวาเพศชาย 
3. ผูบริหารอาวุโสที่มีประสบการณทํางานมากกวา จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากกวาผูบริหาร

ที่มีอายุในการทํางานนอยกวา 
4. ระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางดานลบ 
5. ระดับเงินเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางดานลบ 
อัลมาซบูบ (Almalsboob. 1987 : 1402 - A) ไดทําการศึกษาระดับความพึงพอใจของอาจารยใน

มหาวิทยาลัย ประเทศซาอุดิอารเบีย พบวา อาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกมีความพึงพอใจดานความรับผิดชอบ
สูงกวาอาจารยวุฒิอ่ืน ๆ และไมมีความพึงพอใจในดานการบริหารนอยกวาอาจารยวุฒิอ่ืน ๆ และกลุม
ศาสตราจารยจะมีความพึงพอใจในดานความกาวหนา คาจาง การบริหาร และการนิเทศงานมากที่สุด 

 
งานวิจัยในประเทศไทย 
 
วีระชาติ แกวไสย (2518 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดเชียงราย ไดผลการศึกษาอยางแรกวา ครูมีความรูสึกตอ
ความสําเร็จของตนในระดับสูงสุด รองลงมาไดแกความรับผิดชอบและความปลอดภัยในการทํางาน สําหรับ
ความรูสึกในเรื่องนโยบาย และการบริหารงานอยูในระดับต่ําสุด เหนือขึ้นมาไดแก เงินเดือน ความเปนอยูสวนตัว 
และลักษณะของงาน ผลการศึกษาอยางที่สองคือครูที่มีความพึงพอใจในการทํางานมีความรูสึกตอความสําเร็จ
ของงานสูงสุด รองลงมาไดแกความรับผิดชอบ ความปลอดภัย ความกาวหนาในการทํางาน ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน องคประกอบที่ดูมีความรูศึกต่ําที่สุดไดแก นโยบายและการบริหารงาน 
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วิชัย วิเศษสุวรรณ (2527 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของ
ขาราชการฝายงานบริหารและธุรการของมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ จํานวน 318 คน ทีม่ีประสบการณใน
การทํางาน เพศ วุฒิการศึกษาและที่ต้ังวิทยาลัยตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานทุกองคประกอบอยูใน
ระดับปานกลาง และเมื่อเทียบความพึงพอใจในการทํางานจําแนกตามประสบการณในการทํางาน เพศ วุฒิ
การศึกษาไมพบวาแตกตางกัน 

โสภา เกริกไกรกุล (2528 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของแพทย
โรงพยาบาลศิริราช โดยใชแบบสอบถามกับแพทยในโรงพยาบาลศิริราชเพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตาม ผลการศึกษาพบวา แพทยที่มีหนวยสังกัดตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน แพทยที่มีภูมิลําเนาตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีอายุตางกันมีระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีเพศตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทาํงานไมแตกตาง
กัน แพทยที่มีอายุราชการตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีระดับตําแหนงงาน 
(ซี) ตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีระดับการศึกษาตางกันมีระดับความพึง
พอใจในการทํางานแตกตางกัน และแพทยที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน จะเห็นไดวาลักษณะภูมิหลังทางสังคมและเศรษฐกิจของแพทยในโรงพยาบาล สวนมากมี
ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน ท้ังนี้เปนเพราะวา อาชีพแพทยเปนอาชีพที่ไดรับ
การศึกษาสูง ปจจัยทางเพศจึงไมมีผลกระทบตอระดับความพึงพอใจในการทํางาน และจากการศึกษายัง
พบวา ลักษณะปจจัยของลักษณะงานที่แพทยกําลังดํารงตําแหนงอยูมีความสัมพันธตอระดับความพึงพอใจใน
การทํางาน 

ปญญา เกาพรพงศ (2537 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักสังคม
สงเคราะหในศูนยเยาวชนในสังกัดกรุงเทพมหานคร เปนการศึกษาความพึงพอใจของนักสังคมสงเคราะหให
ศูนยเยาวชนที่มีตอลักษณะงาน และส่ิงแวดลอมในการทํางาน ตลอดจนปจจัยที่ทําใหนักสังคมสงเคราะหใน
ศูนยเยาวชนมีความตองการเปลี่ยนงาน โดยใชแบบสอบถามเปนขอมูลลักษณะทางสังคมและเศรษฐกิจของ
นักสังคมสงเคราะห ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบัน
และนักสังคมสงเคราะหกลุมที่โอนยาย ที่มีตอลักษณะงานและสิ่งแวดลอมในการทํางานนั้นมีความพอใจและ
ไมพอใจ สําหรับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา
นักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันมีความเขาใจในลักษณะงานท่ีปฏิบัติมากกวานักสังคมสงเคราะหที่โอนยาย 
สวนในเรื่องความกาวหนา นักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันมีความพึงพอใจในหนาที่ ที่จะทําใหมีโอกาสเลื่อน
ระดับตําแหนงเพ่ิมขึ้นในอนาคตมากกวานักสังคมสงเคราะหกลุมที่โอนยาย สําหรับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ตองการเปล่ียนงาน ผลการศึกษาพบวาทั้งนักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันและกลุมที่โอนยาย พิจารณาปจจัย
ที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานมากที่สุดคือ เรื่องความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน อันดับ
รองลงมาคือ ความชอบในงานประเภทนั้นเหมือนกัน 

ยุทธพงษ ขวัญชื้น (2537 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
สาธารณสุขประจําสถานอนามัยในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่สาธารณสุขประจํา
สถานีอนามัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ระดับความพึงพอใจในการปฏบัิติงานที่มี
ตอความสําเร็จงาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับ
บัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงและความปลอดภัยอยูในระดับปานกลาง สวน
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การไดรับการยอมรับนับถือ และสัมพันธภาพในการทํางานอยูในระดับสูง นอกจากนี้พบวาประสบการณ
ทํางานที่แตกตางกันของเจาหนาที่สาธารณสุขมีผลตอการปฏิบัติงานแตกตางกันดวย 

วลี ต้ังสวัสดิ์ตระกูล (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกรในบริษัทเอกชน ไดศึกษาถึงสถานภาพสวนตัวของวิศวกร สภาพความพึงพอใจของ
วิศวกร สภาพความพึงพอใจของวิศวกร และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดย
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสรางขึ้นตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก 
ประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ผลการศึกษาพบวาภาพรวมของความพึงพอใจในดานปจจัยจูงใจ 
และปจจัยค้ําจุนมีระดับมาก คือ ความรับผิดชอบ ฐานะของอาชีพในสายตาของสังคม และยังพบวาผูที่มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง เงินเดอืนสูง ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานนาน และมีความรูสึกที่ดีในการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคการ นอกจากนั้นยังสรุปไดวา 
มนุษยมีแรงจูงใจยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อสนองความตองการของมนุษยตามทฤษฎี
ของมาสโลวที่กําหนดไว 5 ขั้น จากทฤษฎีทําใหทราบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นขึ้นอยูกับการ
ตอบสนองความตองการของมนุษยซึ่งมีลําดับขั้นความตองการไมเทากัน ทําใหเกิดความพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมเทากัน อีกทั้งปจจัยที่สรางแรงจูงใจใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานยังขึ้นอยูกับงานและ
ส่ิงแวดลอมของงานดวย 

วิทยา ประยูร (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูประจํากลุม
การศึกษาทางไกลในจังหวัดเชียงใหมพบวา ครูประจํากลุมการศึกษาทางไกล มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและเกือบทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนดานคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง ครูประจํา
กลุมการศึกษาทางไกลที่มีเพศ วุฒิการศึกษา และสถานภาพการทํางานตางกัน จะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ครูประจํากลุมการศึกษาทางไกลที่มีอายุ สถานภาพการสมรส ผานการ
อบรมและไมผานการอบรมกอนการปฏิบัติงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน 

 
จากผลงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานมีความสําคัญอยางยิ่ง

ตอบุคคลในองคกรและตัวองคกรเอง เนื่องจากความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจัยหลักที่ทําใหบุคคลมี
ความพึงพอใจในชีวิต และยังมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลนั้น  เชน ผูที่มีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงจะมีอัตราการขาดงาน ลางาน และมีแนวโนมของการลาออกนอยกวาผูที่มีความพึงพอใจในงานต่ํา 
บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากนอยตางกันตามความแตกตางระหวางบุคคล เชนเรื่อง เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุในการทํางาน ตลอดจนความแตกตางของส่ิงแวดลอมในการทํางานหรือเง่ือนไขตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับงานที่ทํา เชน ลักษณะงาน โครงสรางงาน รายได สวัสดิการ ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวกเวลาทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน และความกาวหนา
ในการทํางาน เปนตน  
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey  research)  เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูวิจยัไดดําเนินงานตามลําดับ
ขั้นตอนดังนี้  

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิจัย 

 
1.   การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง  
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานที่ปฎิบัติงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากไมทราบจํานวนที่แนนอนของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จึง
ทําการหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยอาศัยสูตรในการคํานวณของยามาเนแบบไมทราบจํานวนประชากร  
(Yamane. 1967 : 919) โดยยอมใหมีคาความแปรปรวนเทากับ 5% ดังนี้ 
 
 สูตรการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยาง  
 

   n  2

2

E4
Z

 

 
  เมื่อ  n  แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางตัวอยาง 
   Z แทน คามาตรฐานของระดับความเชื่อมั่น 
   E แทน คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิด 
 
 ดังนั้น จะไดขนาดตัวอยาง 

   n = 2

2

)05.0(4
)96.1(

 

   n = 385 คน 
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 ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน และเพ่ือปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในการ
ตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยางไว 15 คน (ประมาณ 4% ของกลุมตัวอยาง) 
รวมเปนขนาดกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 400 คน 
 

การเลือกกลุมตัวอยาง 
การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ใชวิธี Non – Probability โดยการเลือกตัวอยางตาม

สะดวก (Convenience Sampling) และใชแบบสอบถามตามจํานวนชุดที่ไดกําหนดไวในขั้นตน และเก็บ
รวบรวมขอมูลตามอาคารสํานักงานตางๆ ในกรุงเทพมหานคร เชน อาคารSCB อาคารโซโก อาคารMBK 
อาคารUM อาคารเอ็มพลาย อาคารStandard Charter เนื่องจากวาอาคารที่กลาวถึงดังกลาวเปนอาคารที่
มีสํานักงานหลากหลายประเภท และสะดวกที่จะมาตามเก็บแบบสอบถาม 

 
2.      การสรางเครื่องมือที่ใชในการศกึษาคนควา  
 
 ลักษณะของเครื่องมือเปนแบบสอบถามปลายปดที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษา โดยแบงเปน 5 
ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบที่เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจํานวน 8 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน สถานภาพในการปฏิบัติงาน รายได ประเภทบริษัทเปนรูปแบบ
สถาบันการเงินหรือไม 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งจูงใจในการทํางาน ในดาน
ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน ไดแก เงินเดือน โบนัส  คาทํางานลวงเวลา วันลาหยุด และคา
รักษาพยาบาล จํานวน 10 ขอ  

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานงาน จํานวน 11 ขอ มีเนื้อหา
เกี่ยวกับความทาทายของงาน ความมั่นคงในงาน และโอกาสกาวหนาในการทํางาน  

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน จํานวน 8 
ขอ มีเนื้อหาเกี่ยวกับ สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน  และความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา  

ตอนที่ 5  เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 15 
ขอ มีเนื้อหาเกี่ยวกับ การขาดงานหรือการมาทํางานสาย การทํางานเชื่องชา ความผูกพันที่อยูในงาน และ
ความมุงมั่นตั้งใจทํางาน 

 
 ข้ันตอนในการสรางเคร่ืองมือ  
 1.   การศึกษาเอกสาร  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  
 2.   สรางแบบสอบถามในเรื่องปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จํานวน 52 ขอ  
โดยแบงออกเปน  5 สวน  เพ่ือวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานตาง ๆ ที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร   
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 3.   นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น   เสนอตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ   เพ่ือขอ
คําแนะนํา และ แกไขแลวนําเสนอผูเชี่ยวชาญจํานวน  2 ทาน  ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาให
ไดแบบสอบถามที่สมบูรณในการเก็บขอมูล 
 4.   นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขไปทดสอบ   (Try out)  กับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียง
กับกลุมตัวอยาง จํานวน  30 คน  เพ่ือนําผลมาวิเคราะหความเชื่อมั่นโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา  
Coefficient Alpha) ของ Cronbach   
 

คาความเชื่อมั่นของผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8395 
คาความเชื่อมั่นของปจจัยดานงาน   คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7951 
คาความเชื่อมั่นของปจจัยดานสิ่งแวดลอม  คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7865 
คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการทํางาน คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7501 

 
  5.     นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชกับกลุมตัวอยางตามที่กําหนด 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
 แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ  (Likert Scales) เกณฑการใหคะแนน
ในแบบสอบถามมีดงันี้  
 
   

การใหคะแนน  
ระดับความคิดเห็น 

ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ ระดับความพึงพอใจ 
เห็นดวยอยางยิ่ง  5 1 มากที่สุด 
เห็นดวย  4 2 มาก 
เห็นดวยบาง 3 3 ปานกลาง 
ไมเห็นดวย 2 4 นอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 5 นอยที่สุด 

 
 เกณฑการแปลผลคาเฉลี่ย  
 
  4.21 – 5.00  หมายถึง  มากที่สุด  
  3.41 – 4.20  หมายถึง  มาก 
  2.61 – 3.40  หมายถึง  ปานกลาง 
  1.81 – 2.60  หมายถึง  นอย 

1.00 – 1.80  หมายถึง  นอยที่สุด 
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3.   วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูล โดยที่ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งส้ินจํานวน 400 ชุด ซึ่งจะเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ได
กําหนดไว โดยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุด เก็บรวบรวมมาได 389 ชุด มีแบบสอบถามเสีย
ทั้งหมด 4 ชุด จึงมีแบบสอบถามใชประมวลผลทั้งหมด 385 ชุด เก็บแบบสอบถามดวยวิธียืนแจก
แบบสอบถามตามอาคารสํานักงานตางๆ ในกรุงเทพมหานคร เชน อาคารSCB อาคารโซโก อาคารMBK 
อาคารUM อาคารเอ็มพลาย อาคารStandard Charter  
 
 
4.   การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

1. เมื่อดําเนินการรวบรวมขอมูลครบเรียบรอยแลว ผูวิจยันําขอมูลที่รวบรวมไดจาก
แบบสอบถามมาแปรเปนสัญลักษณตัวเลขแทนคาตัวแปรตาง ๆ ทําการลงรหัส และนําขอมูลที่ไดไป
ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)  

2. ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา อายุการทํางาน เงินเดือน ของพนักงานคิดเปนรอยละ ความถี่ 

3. ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งจูงใจในการทํางาน ปจจัยดานงาน และปจจัยดานสิ่งแวดลอม
ของงาน  และความพึงพอใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดปลาย
ปด ซึ่งผูตอบจะแสดงทัศนะ 5 ระดับ  

4.  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ย 2 กลุม โดยใช t – test และมากกวา 2 กลุม 
ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 

5. ขอมูลที่ เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะวิเคราะหดวยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

6. คนหาตัวพยากรณที่สามารถพยากรณความพึงพอใจในการทํางาน โดยใชการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
5.   สถิติที่ใชในการวิเคราะห  
 1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
  1.1 คารอยละ  

  รอยละ  = 100
ทั้งหมดบแบบสอบถามจํานวนผูตอ
ามตอบแบบสอบถจํานวนผูมา

  

 
  1.2 การหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean, X) โดยใชสูตร (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 2540 : 
43) 

   X  = 
N

X∑  
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   X  แทน คาเฉล่ีย  
   ∑ X  แทน ผลรวมของคะแนนขอมูล  
     X แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 
  1.3 การหาคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) โดยใชสูตร (ลวน  สายยศ 
และอังคณา  สายยศ. 2540 : 43)  
    

   S.D.  = 
)1(

)(∑ ∑2

NN

XXN
 

 
 เมื่อ  S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
     X  แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง  
   X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
      ( X ) แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดตัวยกกําลังสอง  
     N แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง  
   N – 1 แทน จํานวนตัวแปรอิสระ (Degree of Freedom)  
 
 2. สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม หาคาความเชื่อมั่นของชุดคําถามในแตละขอ โดย
ใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (  -  Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (ยุทธพงษ   
กัยวรรณ. 2543 : 137) มีดังนี้ 

   =    
2

2∑
1

)1( t

i

S

S

n
n  

  
  เมื่อ   แทน    คาความเชื่อมั่น 
   n แทน จํานวนขอของชุดคําถาม 
   2

iS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
   2

tS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมทุกขอในชุดคําถาม 
 
 
 3.   สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
      3.1   คา t-test เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย 2 กลุม กรณีทราบความแปร 
ปรวนของกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุม แบบกลุมตัวอยางทั้งสองเปนอิสระตอกัน (Independent Sample) ที่
ระดับนัยสําคัญ .05 ใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 135) 
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t  = 

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX

+

 

   
  เมื่อ  t = คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
   1X  = คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2X  = คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 2 

2
1S  = คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1  

2
2S  = คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

n1  = ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1        
n2 = ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 

3.2   คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (One-way Analysis of 
Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป (กัลยา วา
นิชยบัญชา. 2545 : 135) หากพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทดสอบรายคูโดยใชวิธีแอล
เอสดี (Least Significant Difference) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 161) 

 

F = 
w

b
MS
MS

 

 
  เมื่อ F = คาการแจกแจงที่ใชพิจารณาใน F-Distribution 

MSb = ความแปรปรวนระหวางกลุม 
MSw = ความแปรปรวนภายในกลุม 
 

LSD =   +
ji

kn nn
MSEt 11

;1
2
α  

 

โดยที่ n =  ∑
1

k

i
jn

=

  

  
 

 
 

 

4. สถิติที่ใชในการทดสอบคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product moment  
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correlation)คา Correlation เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรคูตางๆ โดยใชสถิติทดสอบคา
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearon’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยใชสูตรดังนี้ 
(สุณี รักษาเกียรติศักดิ์. 2539 : 117) 

rxy = 
[ ] [ ]∑ ∑∑ ∑

∑ ∑ ∑
2222 ))(

))((

YYnXXn

YXXYn
 

  
  เมื่อ r = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   ∑X  = ผลรวมคะแนนรายขอ (Item) ของกลุมตัวอยาง 
   ∑Y  = ผลรวมคะแนนรวม (Total) ของท้ังกลุม 

   2∑X  = ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
   ∑ 2Y  = ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
   YX∑  = ผลรวมผลคูณระหวาง X และ Y 
   n = จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 

5.   การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2545 : 361 – 363) 

Y = 0 + 1X1 + 2X2 + …+ kXk + e 
   

โดยที่ 0 = สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2 =…= Xk = 0 
1,  2 ,…, k เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Partial Regression Coefficient) โดยที่ i 

เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปรอิสระ Xi เปล่ียนไป 1 หนวย โดยที่ X2 , 
X3 ,…,Xk มีคาคงที่ 
 
         iΥ�       = a  +  b1X1i + b2X2i + … + bkXki  
   

โดยที่  oβ�   =  a, 1
�β = b1, 2

�β = b2 , … , k
�β = bk 

 

ดังนั้นคาคลาดเคลื่อนในการประมาณคา iΥ  ดวย  iΥ�   คือ iΥ  – iΥ�  = ei หรือเรียกวา 
Residual หรือ Error 
   จากสมการคาประมาณของ oβ� , 1

�β และ 2
�β คือ a,b1 และ b2 ตามลําดับโดยที่ 

   a = สวนหรือระยะตัดแกน Y ซึ่งเมื่อกําหนดให X1 = X2 = Xk = 0 
   b1 , b2 , bk = เปนคาสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน ซึ่งมีหนวยเหมือน Y 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน และนําเสนอผล
การวิเคราะหขอมูล และการแปลความหมายการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 
 

สัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน 
ผูวิจัยขอเสนอสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 
 
 n  แทน จํานวนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 x   แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
 S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 MS  แทน คาเฉล่ียผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 df  แทน ชั้นของความอิสระ (Degree of freedom) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 t  แทน คาที่ใชพิจารณา t – Distribution 
 F-Ratio  แทน คาที่ใชพิจารณา F – Distribution 
 F-Prob.,p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 r  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 *  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 Ho  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยได
วิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน 6 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร (ปจจยัดานบุคคล) ของผูตอบแบบสอบถามที่
ทํางานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุ
การทํางาน และสถานภาพในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่    2   การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคดิเห็นในเรื่องของผลประโยชนที่ไดจากการ
ทํางาน 

ตอนท่ี  3  การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นในปจจัยดานงาน 
ตอนท่ี  4  การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นในปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน 
ตอนที่    5   การวิเคราะหขอมูลวดัระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษทัเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
ตอนท่ี  6  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
 

ผลการวเิคราะหขอมูล 
 
ตอนท่ี 1    การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานบุคคล ของผูตอบแบบสอบถามพนักงานบริษัทเอกชน จําแนกตาม 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และสถานภาพในการปฏิบัติงาน โดยแจกแจง 
จํานวน คารอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 1  แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ปจจัยดานบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
ชาย 165 42.9 
หญิง 220 57.1 

รวม 385 100.0 
อายุ   
ตํ่ากวา 21 ป 8 2.1 
21 - 30 ป 156 40.5 
31 - 40 ป 177 46.0 
41 - 50 ป 42 10.9 
อายุ มากกวา 50 ป 2 0.5 

รวม 385 100.0 
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ตาราง  1 (ตอ) 
 

ปจจัยดานบุคคล                     จํานวน (คน)                   รอยละ 
สถานภาพสมรส   
       โสด                     220                    57.1 

 สมรส                     146                    37.9 
 หมาย ,หยาราง ,แยกกันอยู                      19                      4.9 

รวม                     385                   100.0 
ระดับการศึกษา   
       ตํ่ากวาปริญญาตรี                       44                    11.4 
       ปริญญาตรี                      282                     73.2 
       สูงกวาปริญญาตรี                        59                      15.3 

รวม                     385                     100.0 
อายุการทํางาน   

 ไมเกิน 3 ป 95 24.7 
 4 – 6 ป 108 28.1 
 7 – 9 ป 67 17.4 
 10 ปขึ้นไป 115 29.9 
 รวม 385 100.0 

สถานภาพในการปฏิบัติงาน   
 พนักงานประจํา 236 61.3 
 พนักงานชั่วคราว 149 38.7 
 รวม 385 100.0 
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อัตราเงินเดือน   
 นอยกวา 7,500 บาท 14 3.6 
 7,500 – 10,000 บาท 69 17.9 
 10,001 – 15,000 บาท 107 27.8 
 15,001 – 20,000 บาท 95 24.7 
 20,001 – 25,000 บาท 45 11.7 
 25,000 บาทขึ้นไป 55 14.3 
 รวม 385 100.0 

ประเภทของบริษัท   
 บริษัทสถาบันการเงิน 181 47.0 
 บริษัทเอกชนทั่วไป 204 53.0 
 รวม 385 100.0 

 
จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา

ครั้งนี้ จํานวน 385 คน 
 
 เพศ – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมีจํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 57.1 และเพศ
ชายมีจํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 42.9 

อายุ – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 31 ถึง 40 ปมีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 
46.0 รองลงมามีอายุระหวาง 21 ถึง 30 ป คิดเปนรอยละ 40.5 อายุ 41 ถึง 50 ป คิดเปนรอยละ 10.9 อายุตํ่า
กวา 21 ป คิดเปนรอยละ 2.1 และอายุมากกวา 50 ป คิดเปนรอยละ 0.5 

สถานภาพสมรส – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ  57.1 รองลงมา
คือสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 37.9 และสถานภาพหมาย,หยาราง และแยกกันอยู คิดเปนรอยละ 4.9 

ระดับการศึกษา – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิด
เปนรอยละ 73.2 รองลงมาเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 15.3 และระดับต่ํากวาปริญญาตรี คิด
เปนรอยละ 11.4 

อายุการทํางาน – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน 10 ปขึ้นไป มีจํานวนมากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 29.9 รองลงมามีอายุการทํางานระหวาง 4 ถึง 6 ป คิดเปนรอยละ 28.1 อายุการทํางานไมเกิน 
3 ป คิดเปนรอยละ 24.7 และอายุการทํางานระหวาง 7 ถึง 9 ป คิดเปนรอยละ 17.4 

สถานภาพในการปฏิบัติงาน – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพในการปฏิบัติงานสวน
ใหญเปนพนักงานประจํา มีจํานวน 236 คน คดิเปนรอยละ 61.3 และพนักงานชั่วคราว มีจํานวน 149 คน คิด
เปนรอยละ 38.7 

อัตราเงินเดือน – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือนอยูในระหวาง 10,001 ถึง 15,000 
บาท มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 27.8 รองลงมามีอัตราเงินเดือนระหวาง 15,001 ถึง 20,000 บาท คิด
เปนรอยละ 24.7 อัตราเงินเดือนระหวาง 7,500 ถึง 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 17.9 อัตราเงินเดือน 25,000 
บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 14.3 อัตราเงินเดือน 20,001 ถึง 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 11.7 และอัตรา
เงินเดือนที่นอยกวา 7,500 บาท คิดเปนรอยละ 3.6 
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ประเภทบริษัท – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ทํางานในบริษัทเอกชนที่ไมไดเปนสถาบันการเงิน
เปนจํานวน 204 คน คิดเปนรอยละ 53.0 และเปนบริษัทที่ทําเกี่ยวกับสถาบันการเงินจํานวน 181 คน คิดเปน
รอยละ 47.0
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ตอนท่ี 2    การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานของ
พนักงาน เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert scale) จํานวน 10 ขอ โดยรวมและรายขอ โดยใชคาเฉล่ีย
และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งนี้ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานแบงออกเปน 3 ดาน คือ 
ผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางตรง ผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางออม และผลประโยชนที่ไม
อยูในรูปของตัวเงิน ผลการศึกษามีดังนี้ 
 
ตาราง 2 แสดงผลผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยรวมและรายดาน 
 

ผลประโยชนท่ีไดรับจากการทํางาน คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน(S.D) 

ระดับความ
คิดเห็น 

ดานผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางตรง 2.97 0.83 ปานกลาง 

ดานผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางออม 3.12 0.76 ปานกลาง 

ดานผลประโยชนที่ไมอยูในรูปของตัวเงิน 3.23 0.70 ปานกลาง 

 
ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวม 
 

 
3.14 

 
0.60 

 
ปานกลาง 

 
 จากตาราง 2 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดานผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางตรง ดาน
ผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางออม และดานผลประโยชนที่ไมไดอยูในรูปของตัวเงิน โดยมีคาเฉล่ีย 
2.97, 3.12 และ 3.23 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในผลประโยชนที่ไดรับ
จากการทํางานโดยรวม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.14 
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ตาราง 3 แสดงผลผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ดานผลประโยชนที่อยูในรูป  
ของตัวเงินทางตรง 

 

  ระดับความคิดเห็น  

ผลประโยชนท่ีไดรับจากการทํางาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

ผลประโยชนท่ีอยูในรูปของตัวเงินทางตรง 

1.  อัตราเงินเดือนมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน 

 

3.06 

 

0.85 

 

ปานกลาง 

2.  อัตราเงินเดือนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพ 2.88 0.90 ปานกลาง 

     ผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางตรงโดยรวม 2.97 0.83 ปานกลาง 
 
จากตาราง 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางกับดานผลประโยชนที่อยูในรูป

ของตัวเงินทางตรงโดยมีคาเฉล่ียรวม เทากับ 2.97  
เมื่อวิเคราะหผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานในดานที่อยูในรูปของตัวเงินทางตรงเปนรายขอ 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางวาอัตราเงินเดือนมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน และ
อัตราเงินเดือนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพ โดยมีคาเฉล่ีย 3.06 และ 2.88 ตามลําดับ 
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ตาราง 4 แสดงผลผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ดานผลประโยชนที่อยูในรูป
ของตัวเงินทางออม 

 

  ระดับความคิดเห็น  

ผลประโยชนท่ีไดรับจากการทํางาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

ผลประโยชนท่ีอยูในรูปของตัวเงินทางออม 

3.  โบนัสมีความเหมาะสมหับปริมาณงาน 

 

3.28 

 

0.90 

 

ปานกลาง 

4.  บริษัทมีระบบการใหโบนัสอยางยุติธรรม 3.21 0.96 ปานกลาง 

5.  บริษัทจายคาเงินพิเศษคาทํางานลวงเวลาในอัตราที่

เหมาะสม 

2.99 1.01 ปานกลาง 

6.  บริษัทจายเงินพิเศษคาทํางานลวงเวลาอยางยุติธรรม 3.01 1.00 ปานกลาง 

     ผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางออมโดยรวม 3.12 0.76 ปานกลาง 

 
จากตาราง 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางกับดานผลประโยชนที่อยูในรูป

ของตัวเงินทางออมโดยมีคาเฉล่ียรวม เทากับ 3.12  
เมื่อวิเคราะหผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานในดานที่อยูในรูปของตัวเงินทางออมเปนรายขอ 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางวาโบนัสมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน บริษัทมีระบบ
การใหโบนัสอยางยุติธรรม บริษัทจายเงินพิเศษคาทํางานลวงเวลาในอัตราที่เหมาะสม และบริษัทจายเงิน
พิเศษคาทํางานลวงเวลาอยางยุติธรรม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.28, 3.21, 2.99 และ 3.01 ตามลําดับ 
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ตาราง 5 แสดงผลผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ดานผลประโยชนที่ไมไดอยู
ในรูปของตัวเงิน 

 

  ระดับความคิดเห็น  

ผลประโยชนท่ีไดรับจากการทํางาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

ผลประโยชนท่ีไมอยูในรูปของตัวเงิน 

7.  บริษัทใหสวัสดิการในการลาหยุดอยางยุติธรรม 

 

3.37 

 

0.78 

 

ปานกลาง 

8.  บริษัทใหสวัสดิการในการลาหยุดอยางเหมาะสมสําหรับ

พนักงาน 

3.34 0.76 ปานกลาง 

9.  บริษัทใหสวัสดิการเกี่ยวกับการเบิกคารักษาพยาบาลที่

เหมาะสมสําหรับพนักงาน 

3.18 0.92 ปานกลาง 

10.  บริษัททําการจายคารักษาพยาบาลใหแกพนักงานที่ขอ

เบิกในเวลาอันรวดเร็ว 

3.03 0.92 ปานกลาง 

     ผลประโยชนที่ไมอยูในรูปของตัวเงินโดยรวม 3.23 0.70 ปานกลาง 

 
จากตาราง 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางกับดานผลประโยชนที่ไมอยูในรูป

ของตัวเงินโดยมีคาเฉล่ียรวม เทากับ 3.23  
เมื่อวิเคราะหผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานในดานที่ไมอยูในรูปของตัวเงินเปนรายขอ พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางวาบริษัทใหสวัสดิการลาหยุดอยางยุติธรรม บริษัทใหสวัสดิการ
ในการลาหยุดอยางเหมาะสมสําหรับพนักงาน บริษัทใหสวัสดิการเกี่ยวกับการเบิกคารักษาพยาบาลที่
เหมาะสมสาํหรับพนักงาน และบริษัททําการจายคารักษาพยาบาลใหแกพนักงานที่ขอเบิกในเวลาอันรวดเร็ว 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.37, 3.34, 3.18, และ 3.03 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 3    การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นในปจจัยดานงานในการทํางานของ
พนักงาน เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert scale) จํานวน 11 ขอ โดยรวมและรายขอ โดยใชคาเฉล่ีย
และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งนี้ปจจัยดานงานแบงออกเปน 3 ดาน คือ ความทาทายของงาน ความ
มั่นคงในงาน และโอกาสกาวหนาในงาน ผลการศึกษามีดังนี้ 
 
ตาราง 6 แสดงผลปจจัยดานงานในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพ โดยรวมและรายดาน 
 

ปจจัยดานงาน คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน(S.D) 

ระดับความ
คิดเห็น 

ดานความทาทายของงาน 3.30 0.77 ปานกลาง 

ดานความมั่นคงในงาน 3.31 0.82 ปานกลาง 

ดานโอกาสกาวหนาในงาน 2.75 0.78 ปานกลาง 

 
ปจจัยดานงานที่ไดรับจากการทํางานโดยรวม 
 

 
3.05 

 
0.66 

 
ปานกลาง 

 
 จากตาราง 6 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย ปานกลาง ในดานความทาทายของงาน ดานความ
มั่นคงในงาน และดานโอกาสกาวหนาในงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.30, 3.31 และ 2.75 ตามลําดับ และ
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย ปานกลาง ในปจจัยดานงานที่ไดรับจากการทํางานโดยรวม โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.05 
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ตาราง 7 แสดงผลปจจัยดานงานของพนักงานบริษัทเอกชน ดานความทาทายของงาน 

 

  ระดับความคิดเห็น  

ปจจัยดานงาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

ความทาทายของงาน 

1.  งานของทานมีความทาทายตอความรูความสามารถ 

 

3.46 

 

0.87 

 

มาก 

2.  งานที่ทานทําอยูสงเสริมทําใหเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

3.32 0.92 ปานกลาง 

3.  งานที่ทําเปนงานที่ทานตองทําเองตั้งแตตนจนจบ 

เพียงผูเดียว 

3.11 1.02 ปานกลาง 

             ดานความทาทายของงานโดยรวม 3.30 0.77 ปานกลาง 

 
จากตาราง 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางกับดานความทาทายของงาน มี

คาเฉล่ียรวมเทากับ 3.30  
เมื่อวิเคราะหปจจัยดานความทาทายของงานเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย 

มาก วางานของทานมีความทาทายตอความรูความสามารถ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.46 และมีความเห็นดวย 
ปานกลาง วางานที่ทานทําอยูสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค และงานที่ทําเปนงานที่ทานตองทําเอง
ต้ังแตตนจนจบเพียงผูเดยีว โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.32 และ 3.11  ตามลําดับ 
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ตาราง 8 แสดงผลปจจัยดานงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดานความมั่นคงในงาน 

 

  ระดับความคิดเห็น  

ปจจัยดานงาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

ความมั่นคงในงาน 

4.  ทานมีความรูสึกมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู

ในปจจุบัน 

 

3.18 

 

0.98 

 

ปานกลาง 

5.  ทานไมเคยรูสึกวิตกกังวลตออนาคตของบริษัทที่ทาน

ทํางานอยูในปจจุบัน 

3.56 0.97 มาก 

6.  เมื่อทํางานที่บริษัทในปจจุบัน ทานมีความมั่นใจวาจะไม

ถูกเลิกจางงาน 

3.18 0.99 ปานกลาง 

             ดานความมั่นคงในงานโดยรวม 3.31 0.82 ปานกลาง 

 
จากตาราง 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางกับดานความมั่นคงในงาน มี

คาเฉล่ียรวมเทากับ 3.31  
เมื่อวิเคราะหปจจัยดานความมั่นคงในงานเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย 

มาก วาทานไมเคยรูสึกวิตกกังวลตออนาคตของบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบัน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.56 และ
มีความเห็นดวย ปานกลาง วาทานมีความรูสึกมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยูในปจจุบัน และเมื่อ
ทํางานที่บริษัทในปจจุบันทานมีความมั่นใจวาจะไมถูกเลิกจางงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.18 และ 3.18  
ตามลําดับ 
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ตาราง 9 แสดงผลปจจัยดานงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดานโอกาสกาวหนาในงาน 

 

  ระดับความคิดเห็น  

ปจจัยดานงาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

โอกาสกาวหนาในงาน 

7.  งานที่ทําในบริษัทมีโอกาสไดรับความกาวหนาใน

ตําแหนงที่สูงขึ้น 

 

2.87 

 

0.94 

 

ปานกลาง 

8.  ทานสามารถขอทุนและขออนุญาตลางานเพื่อศึกษาตอ

ในระดับที่สูงขึ้น 

2.17 0.99 นอย 

9.  บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการฝกอบรม

และศึกษาดูงานเพื่อเพ่ิมพูนความรูและประสบการณ 

2.55 1.07 นอย 

10.  งานที่ทานทําในบริษัททําใหทานรูสึกเติบโตขึ้น 2.96 0.99 ปานกลาง 

11.  งานที่ทานทําในบริษัททําใหทานมีโอกาสพัฒนา

ความสามารถมากขึ้น 

3.22 0.97 ปานกลาง 

             ดานโอกาสกาวหนาในงานโดยรวม 2.75 0.78 ปานกลาง 

 
จากตาราง 9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลาง ในดานโอกาสกาวหนาในงาน มี

คาเฉล่ียรวมเทากับ 2.75  
เมื่อวิเคราะหปจจัยดานโอกาสกาวหนาในงานเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็น

ดวย ปานกลาง วางานที่ทานทําในบริษัทมีโอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น งานที่ทานทําใน
บริษัททําใหทานรูสึกเติบโต และงานที่ทานทําในบริษัททําใหทานมีโอกาสพัฒนาความสามารถมากขึ้น โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 2.87, 2.96 และ 3.22 ตามลําดับ และมีความเห็นดวย นอย วาทานสามารถขอทุนและขอ
อนุญาตลางานเพื่อศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น และบริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการฝกอบรมและ
ศึกษาดูงานเพื่อเพ่ิมพูนความรูและประสบการณ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.17 และ 2.55  ตามลําดับ 
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ตอนที่ 4    การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นในปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานใน
การทํางานของพนักงาน เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert scale) จํานวน 8 ขอ โดยรวมและรายขอ 
โดยใชคาเฉล่ียและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งนี้ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานแบงออกเปน 2 ดาน คือ 
สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ผลการศกึษามีดังนี้ 
 
ตาราง 10 แสดงผลปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานในการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพ โดยรวมและ

รายดาน 
 

ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน(S.D) 

ระดับความ
คิดเห็น 

ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน 3.30 0.62 ปานกลาง 

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 3.43 0.85 มาก 

 
ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานโดยรวม 
 

 
3.35 

 
0.60 

 
ปานกลาง 

 
 จากตาราง 10 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย มาก ในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 และผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย ปานกลาง คือดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ
ของการทํางาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.30 และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย ปานกลาง ในส่ิงแวดลอม
ของงานโดยรวม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.35 
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ตาราง 11 แสดงผลปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ดานสภาพแวดลอมทาง
กายภาพของการทํางาน 

 

  ระดับความคิดเห็น  

ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน 

1.  บริเวณสถานที่ทํางานของทานมีความเปนระเบียบ

เรียบรอย สวยงาม และสะอาด 

 

3.25 

 

0.79 

 

ปานกลาง 

2.  อากาศภายในหองทํางานถายเทไดดี มีแสงสวางและ

อุณหภูมิเหมาะสมกับการทํางาน 

3.36 0.94 ปานกลาง 

3.  ขนาดของหองทํางานแคบเกินไปเมื่อเทียบกับจํานวน

พนักงาน 

3.06 0.89 ปานกลาง 

4.  อุปกรณเครื่องมือเคร่ืองใชในการทํางานมีความทันสมัย 

อยูในสภาพที่ดีเหมาะสมกับการใชงาน 

3.35 0.93 ปานกลาง 

5.  อุปกรณคอมพิวเตอร โทรศัพท โทรสาร ฯลฯ ที่ใชในการ

ทํางานมีจํานวนเพียงพอเมื่อเทียบกับจํานวนพนักงาน 

3.48 1.03 มาก 

ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานงานโดยรวม 3.30 0.62 ปานกลาง 

 
จากตาราง 11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย ปานกลาง กับดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ

ของการทํางาน มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.30  
เมื่อวิเคราะหปจจัยดานสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

มีความเห็นดวย มาก วาอุปกรณคอมพิวเตอร โทรศัพท โทรสาร ฯลฯ ที่ใชในการทํางานมีจํานวนเพียงพอเมื่อเทียบ
กับจํานวนพนักงาน โดยมคีาเฉล่ียเทากับ 3.48 และมีความเห็นดวย ปานกลาง วาบริเวณสถานที่ทํางานของทาน
มีความเปนระเบียบเรียบรอย สวยงาม และสะอาด   อากาศภายในหองทํางานถายเทไดดี มีแสงสวางและอุณหภูมิ
เหมาะสมกับการทํางาน    ขนาดของหองทํางานแคบเกินไปเมือ่เทียบกับจํานวนพนักงาน   และอุปกรณเครื่องมือ
เครื่องใชในการทํางานมคีวามทันสมัย อยูในสภาพที่ดีเหมาะสมกับการใชงาน  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.25, 3.36, 
3.06, และ 3.35  ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 5    การวิเคราะหขอมูลระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ซึ่งแบงออกเปน 3 ปจจยั คือ 
ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวม ปจจัยดานงานโดยรวม และปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน
โดยรวม เปนแบบมาตรวัดของลิเคอรท (Likert scale) จํานวน 15 ขอ โดยแจกแจงจํานวน คาเฉล่ีย และคา
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานจําแนกตามความพึงพอใจการไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย การไมทํางาน
เชื่องชา ความผกูพันในการทํางาน และความมุงมั่นตั้งใจทํางาน 
 
ตาราง 12 แสดงคาระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนก

ตามความพึงพอใจในการทํางานแตละดานดังนี้ 
 

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน(S.D) 

ระดับความ
พึงพอใจ 

การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย 3.68 0.61 มาก 

การไมทํางานเชื่องชา 3.77 0.78 มาก 

ความผูกพันในงาน 3.09 0.86 ปานกลาง 

ความมุงมั่นตั้งใจทํางาน 3.69 0.68 มาก 

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโดยรวม 3.50 0.56 มาก 

 
 จากตาราง 12 แสดงผลระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
พบวา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับ มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.50 
 ทั้งนี้เมื่อวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน พบวาผูตอบแบบสอบถามมคีวามพึงพอใจ
ระดับ มาก ไดแกดาน การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย การไมทํางานเชื่องชา และความมุงมั่นตั้งใจ
ทํางาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในระดับ มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.68, 3.77 และ 3.69 ตามลําดับ 
และพบวาผูตอบแบบสอบถามมคีวามพึงพอใจในระดับปานกลาง ดานความผกูพันในการทํางาน โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.09 
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ตาราง 13 แสดงคาระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ดานการไมขาดงานหรือการ
ไมมาทํางานสาย 

 

  ระดับความพึงพอใจ  

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย 

1.  การมาทํางานตรงเวลาสม่ําเสมอ 

 

3.86 

 

0.79 

 

มาก 

2.  การใชวันลาพักรอนที่บริษัทกําหนดใหจนครบจํานวน 

วันลา 

3.55 1.02 มาก 

3.  ยินดีและเต็มใจมารวมงาน เมื่อบริษัทจัดกิจกรรมพิเศษ 3.62 0.88 มาก 

การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสายโดยรวม 3.68 0.61 มาก 

 
จากตาราง 13 แสดงผลระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่มีผลตอการไมขาดงานหรือ

การไมมาทํางานสายโดยรวมพบวา พนักงานมีความพึงพอใจตอการไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย
โดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.68 ซึ่งเมื่อพิจารณาการไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย
เปนรายดาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสายในระดับ มาก ไดแก 
การมาทํางานตรงเวลาสม่ําเสมอ การใชวันลาพักรอนที่บริษัทกําหนดใหจนครบจํานวนวันลา และยินดีและเต็ม
ใจมารวมงาน เมื่อบริษทัจัดกิจกรรมพิเศษ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.86, 3.55 และ 3.62 ตามลําดับ 
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ตาราง 14 แสดงคาระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดานการ
ไมทํางานเชื่องชา 

 

  ระดับความพึงพอใจ  

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

การไมทํางานเชื่องชา 

4.  การทํางานเสร็จตามเวลาที่กําหนด 

 

3.81 

 

0.77 

 

มาก 

5.  การที่ไมเคยถูกหัวหนาเรียกไปตักเตือนในเรื่องของ 

การทํางานชาเลย 

3.79 0.97 มาก 

6.  เมื่อครบกําหนดเวลาสงงาน ไมเคยมีใครในบริษัท 

มาตามงาน 

3.71 0.91 มาก 

การไมทํางานเชื่องชาโดยรวม 3.77 0.78 มาก 

 
จากตาราง 14 แสดงผลระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่มีผลตอการไมทํางานเชื่องชา

โดยรวมพบวา พนักงานมีความพึงพอใจตอการไมทํางานเชื่องชาโดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.77 ซึ่งเมื่อพิจารณาการไมทํางานเชื่องชาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการไมทํางาน
เชื่องชาในระดับ มาก ไดแก การทํางานเสร็จตามเวลาที่กําหนด การที่ไมเคยถูกหัวหนาเรียกไปตักเตือนใน
เรื่องของการทํางานชาเลย และเมื่อครบกําหนดเวลาสงงาน ไมเคยมีใครในบริษัทมาตามงาน โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.81, 3.79 และ 3.71 ตามลําดับ 
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ตาราง 15 แสดงคาระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดาน
ความผูกพันในการทํางาน 

 

  ระดับความพึงพอใจ  

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

ความผูกพันในงาน 

7.  เมื่อมาทํางานรูสึกมีความสุข 

 

3.37 

 

0.91 

 

ปานกลาง 

8.  จะทํางานในบริษัทที่ทําอยูในปจจุบันจนเกษียณอายุ 2.66 1.06 ปานกลาง 

9.  จะทํางานแผนกที่ทําอยูในปจจุบันตลอดไป 2.86 1.06 ปานกลาง 

10.  มีความรูสึกภูมิใจที่ไดเขามาทํางานในบริษัทที่ทําอยู 

ในปจจุบัน 

3.44 0.98 มาก 

ความผูกพันในงานโดยรวม 3.09 0.86 ปานกลาง 

 
จากตาราง 15 แสดงผลระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่มีผลตอความผูกพันในงาน

โดยรวมพบวา พนักงานมีความพึงพอใจตอความผูกพันในงานโดยรวมในระดับ ปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.09 ซึ่งเมื่อพิจารณาความผูกพันในงานเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจความผูกพันใน
งานในระดับ มาก ไดแก การมีความรูสึกภูมิใจที่ไดเขามาทํางานในบริษัทที่ทําอยูในปจจุบัน โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.44 และพบวาพนักงานมีความพึงพอใจความผูกพันในงานในระดับ ปานกลาง ไดแก เมื่อมาทํางาน
รูสึกมีความสุข จะทํางานในบริษัทที่ทําอยูในปจจุบันจนเกษียณอายุ และจะทํางานแผนกที่ทําอยูในปจจุบัน
ตลอดไป  เทากับ 3.37, 2.66 และ 2.86 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 62

ตาราง 16 แสดงคาระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดาน
ความมุงมั่นตั้งใจทํางาน 

 

  ระดับความพึงพอใจ  

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน คาเฉลี่ย 

(Mean) 

คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D) 

แปลผล 

ความมุงมั่นต้ังใจทํางาน 

11.  การทํางานดวยความกระตือรือรน 

 

3.71 

 

0.77 

 

มาก 

12.  การอุทิศเวลาการทํางานอยางเต็มที่ 3.77 0.73 มาก 

13.  การสะสางงานใหเสร็จแมวาจะเลยเวลาเลิกงานแลว 3.52 0.88 มาก 

14. การไมเคยคิดทอถอย แมงานที่ทําอยูจะตองรับผิดชอบ

มาก 

3.53 0.98 มาก 

15.  การไมเคยหลีกเล่ียงงานถึงแมจะมีโอกาส 3.90 0.83 มาก 

ความมุงมั่นตั้งใจทํางานโดยรวม 3.69 0.68 มาก 

 
จากตาราง 16 แสดงผลระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่มีผลตอความมุงมั่นตั้งใจ

ทํางานโดยรวม พบวา พนักงานมีความพึงพอใจตอความมุงมั่นตั้งใจทํางานโดยรวมในระดับ มาก โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.69 ซึ่งเมื่อพิจารณาความมุงมั่นตั้งใจทํางานเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจใน
ความมุงมั่นตั้งใจทํางานในระดับ มาก ไดแก การทํางานดวยความกระตือรือรน การอุทิศเวลาการทํางานอยาง
เต็มที่ การสะสางงานใหเสร็จแมวาจะเลยเวลาเลิกงานแลว การไมเคยคิดทอถอยแมงานที่ทําอยูจะตองรับผิดชอบ
มาก และการไมเคยหลีกเล่ียงงานถึงแมจะมีโอกาส โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.71, 3.77, 3.52, 3.53 และ 3.90 
ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 6   การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน  
 

สมมติฐานท่ี  1  เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 Ho   : เพศที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
 H1  : เพศที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

 
 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางเพศและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม โดยใชสถิติการ
ทดสอบคาความเปนอิสระของสองกลุมตัวอยาง (Independent T-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังแสดงในตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของกลุมตัวอยางระหวางเพศชายและเพศหญิง  
 
  t – test  of Equality  of  Means   

ตัวแปรที่ศึกษา  
เพศ 

 
คาเฉล่ีย 

 
S.D. 

 
t 

 
df 

 
p 

ความพึงพอใจในการทํางาน ชาย 3.53 0.59 0.887 383 0.376 
 หญิง 3.48 0.53    
 

จากตาราง 17 พบวา มีคา Probability (p) 0.376 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวาเราไมอาจปฏิเสธ 
Ho ดังนั้นเพศที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ในดานความพึงพอใจในการทํางานปฏิบัติโดยรวม หมายความวา ไมอาจยอมรับสมมติฐานการ
วิจัยที่ 1 ได 

 
สมมติฐานท่ี 2   อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Ho   : อายุที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

 H1  : อายุที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบกับแบบสอบถามตอนที่ 

5 ในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะห
คาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ระดับความเชื่อมั่น 95% และถายอมรับ
สมมติฐาน ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหนึ่งคูที่มีความสัมพันธกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบางที่มี
ความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F-ratio F-Prob. 
ภายในกลุม 4 12.132 3.033 10.623* 0.000 
ระหวางกลุม 380 108.491 0.286   

รวม 384 120.622    
 * มีนัยสําคัญที่ 0.05 

 
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุของพนักงานเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยใชสถิติในการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) พบวา F-
Probability เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราตองยอมรับ H1 ที่วาอายุที่ตางกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน แสดงวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามที่ไดต้ังสมมติฐานไว 
 ดังนั้นจึงทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาวากลุมอายุใดบางที่มีความแตกตางกัน ดวยวิธี Least 
Significant Difference (LSD) 
 
ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีอายุของพนักงานสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
 

อายุ 
X  

ตํ่ากวา 21 ป 
(2.60) 

21-30 ป 
(3.43) 

31-40 ป 
(3.53) 

41-50 ป 
(3.84) 

มากกวา 50 ป 
(3.47) 

ตํ่ากวา 21 ป 2.60 - 0.83* 
(0.000) 

0.93* 
(0.000) 

1.24* 
(0.000) 

0.87* 
(0.041) 

21-30 ป 3.43 - - 0.10 
(0.111) 

0.41* 
(0.000) 

0.04 
(0.926) 

31-40 ป 3.53 - - - 0.31* 
(0.001) 

0.06 
(0.878) 

41-50 ป 3.84 - 
 

- - - 0.37 
(0.337) 

มากกวา 50 ป 3.47 - - 
 

- - - 

  
*มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 21 ป มีความแตกตางจากความพึงพอใจของพนักงานกลุมอื่นทุกกลุมอยาง
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มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05  โดยมีความแตกตางจากกลุมอายุ 41 – 50 ป มากกวากลุมอื่น และพบวากลุมอายุ 
41 – 50 ป มีความแตกตางจากกลุมอื่นทุกกลุม ยกเวนกลุมอายุมากกวา 50 ป  

 
สมมติฐานท่ี  3  สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Ho   : สถานภาพสมรสที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

H1  : สถานภาพสมรสที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
สถานภาพสมรสของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบกับ

แบบสอบถามตอนที่ 5 ในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการ
ทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ระดับความ
เชื่อมั่น 95% และถายอมรับสมมติฐาน ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหนึ่งคูที่มีความสัมพันธกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา
คาเฉล่ียคูใดบางที่มีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  
 
ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F-ratio F-Prob. 
ภายในกลุม 2 4.395 2.197 7.222* 0.001 
ระหวางกลุม 382 116.228 0.304   

รวม 384 120.622    
 * มีนัยสําคัญที่ 0.05 

 
 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสถานภาพสมรสของพนักงานเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การทํางานโดยใชสถิติในการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) 
พบวา F-Probability เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราตองยอมรับ H1ที่วาสถานภาพสมรสที่
ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน นั่นคือยอมรับสมมติฐานวิจัย แสดงวา สถานภาพ
สมรสของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ตามที่ต้ังสมมติฐานไว 

ดังนั้นจึงทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตางกัน ดวยวิธี Least Significant 
Difference (LSD) 
 
 
 
 
 
ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสของพนกังาน

สัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 



 66

 
สถานภาพสมรส  

X  
โสด 

 (3.41) 
สมรส 
 (3.60) 

หมาย , หยาราง , 
แยกกันอยู (3.75) 

โสด 3.41 - 0.19* 
(0.001) 

0.34* 
(0.010) 

สมรส 
 

3.60 - - 0.15 
(0.257) 

หมาย , หยาราง , 
แยกกันอยู 

3.75 - - - 

 *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉล่ียในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความแตกตางจากความพึงพอใจของพนักงานกลุมอื่นทุกกลุมอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ 0.05  โดยมีความแตกตางจากกลุมหมาย , หยา , แยกกันอยู มากกวากลุมอื่น   

 
สมมติฐานท่ี  4  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Ho : ระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตาง 

H1 : ระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบกับ

แบบสอบถามตอนที่ 5 ในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการ
ทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ระดับความ
เชื่อมั่น 95% และถายอมรับสมมติฐาน ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหนึ่งคูที่มีความสัมพันธกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา
คาเฉล่ียคูใดบางที่มีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F-ratio F-Prob. 
ภายในกลุม 2 2.218 1.109 3.578* 0.029 
ระหวางกลุม 382 118.404 0.310   

รวม 384 120.622    
*  มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 
 
จากตาราง  22 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนักงานเกี่ยวกับความพึงพอใจใน

การทํางานโดยใชสถิติในการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) 
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พบวา F-Probability เทากับ 0.029 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราตองยอมรับ H1 ที่วาระดับการศึกษาที่
ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน นั่นคือยอมรับสมมติฐานวิจัย หมายความวา ระดับ
การศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ตามที่ไดต้ังสมมติฐานไว 

ดังนั้นจึงทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตางกัน ดวยวิธี Least Significant 
Difference (LSD) 
 
ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มรีะดับการศึกษาของพนักงาน

สัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
 

ระดับการศึกษา  

X  
ตํ่ากวาปริญญาตรี 

(3.42) 
ปริญญาตรี 

(3.48) 
สูงกวาปริญญาตรี  

(3.68) 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.42 - 0.06 

(0.557) 
0.25* 

(0.024) 
ปริญญาตรี 
 

3.48 - - 0.20* 
(0.013) 

สูงกวาปริญญาตรี 
 

3.68 - - - 

*มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉล่ียในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความแตกตางจากความพึงพอใจของพนักงานกลุมอื่น
ทุกกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
สมมติฐานท่ี  5  อายุการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Ho  : อายุการทํางานที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

H1  : อายุการทํางานที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
อายุการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบกับแบบสอบถาม

ตอนที่ 5 ในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการ
วิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ระดับความเชื่อมั่น 95% และถา
ยอมรับสมมติฐาน ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหนึ่งคูที่มีความสัมพันธกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบางที่มี
ความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 
ตาราง 24 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในพนักงานบริษัทเอกชนที่มีอายุการ

ทํางานที่แตกตางกัน 
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แหลงความแปรปรวน df SS MS F-ratio F-Prob. 

ภายในกลุม 3 1.346 0.449 1.433 0.233 
ระหวางกลุม 381 119.276 0.313   

รวม 384 120.622    
 

จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนักงานเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การทํางานโดยใชสถิติในการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) 
พบวา F-Probability เทากับ 0.233 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวาเราไมอาจปฏิเสธ Ho ที่วาอายุการทํางาน
ที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน นั่นคือไมยอมรับสมมติฐานวิจัย แสดงวา อายุการ
ทํางานของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐานท่ี  6   สถานภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 Ho  : สถานภาพในการทํางานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
 H1  : สถานภาพในการทํางานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน   
 

ในการศึกษาความสัมพันธระหวางสถานภาพในการทํางานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
โดยใชสถิติการทดสอบคาความเปนอิสระของสองกลุมตัวอยาง (Independent T-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ผลการทดสอบสมมติฐานดังแสดงในตาราง 25 
 
ตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของกลุมตัวอยางระหวางพนักงานประจําและ

พนักงานชั่วคราว 
  

 t – test  of Equality of  Means   
ตัวแปรที่ศึกษา สถานภาพในการ

ทํางาน คาเฉล่ีย S.D. t df p 

ความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานประจํา 3.59 0.52 3.893* 383 0.000 
 พนักงานชั่วคราว 3.36 0.59    

*มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 
จากตาราง 25 พบวา มีคา Probability (p) 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราตองยอมรับ 

H1 แสดงวาสถานภาพในการทํางานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมี    
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในดานความพึงพอใจในการทํางานปฏิบัติโดยรวม ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
การวิจัยที่ 6 ได 

 
สมมติฐานท่ี  7   ประเภทของบริษัทมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 Ho  : ประเภทของบริษัทที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
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 H1  : ประเภทของบริษัทที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน   
 
ในการศึกษาความสัมพันธระหวางสถาบันในการทํางานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

โดยใชสถิติการทดสอบคาความเปนอิสระของสองกลุมตัวอยาง (Independent T-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ผลการทดสอบสมมติฐานดังแสดงในตาราง 26 

 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของกลุมตัวอยางระหวางพนักงานที่ทํางาน

ในสถาบันการเงิน และสถาบันเอกชนทั่วไป 
 

        สถาบันการเงิน     บริษัทเอกชนทั่วไป     

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ          ( N = 181 )       ( N = 204) t p 

ในการปฏิบัติงาน X  S.D.  X  S.D.     

ผลประโยชนท่ีไดอยูในรูปของตัวเงินทางตรง 3.030 0.766 2.919 0.881 1.326 0.186 

   ผลประโยชนที่ไดอยูในรูปของตัวเงินทางออม 3.075 0.722 3.168 0.794 -1.208 0.228 

   ผลประโยชนที่ไมอยูในรูปของตัวเงิน 3.214 0.646 3.245 0.744 -0.438 0.662 

   ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวม 3.106 0.545 3.111 0.656 -0.071 0.943 

ความทาทายของงาน 3.284 0.699 3.306 0.826 -0.282 0.778 

   ความมั่นคงในงาน 3.214 0.698 3.391 0.903 -2.163* 0.031 

   โอกาสกาวหนาในงาน 2.866 0.711 2.651 0.824 2.753* 0.006 

ปจจัยดานงานโดยรวม 3.121 0.567 3.116 0.717 0.084 0.933 

   สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน 3.245 0.578 3.351 0.656 -1.668 0.096 

   ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 3.433 0.708 3.423 0.960 0.112 0.911 

ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานโดยรวม 3.316 0.539 3.378 0.656 -1.025 0.306 

รวม 3.181 3.201 0.452 0.570 -0.392 0.695 

 
จากตาราง 26 แสดงวา พนักงานที่มีการปฏิบัติงานในสถาบันที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมที่แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ความมั่นคงในงาน และโอกาสกาวหนา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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6.2  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ผลประโยชนที่ไดรับจากทํางาน ปจจัยดานงาน และ
ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ดวยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlaition Coefficient) 

 
สมมติฐานท่ี  8  ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 
Ho : ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน 
H1 : ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน 
 

ตาราง 27  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานกับความความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลประโยชนที่ไดรับจากทํางาน 

Pearson  Correlation Sig.  (2-tailed) 
1.  ผลประโยชนที่อยูในรูปตัวเงินทางตรง 0.402** 0.000 
2. ผลประโยชนที่อยูในรูปตัวเงินทางออม 0.383** 0.000 
3. ผลประโยชนที่ไมอยูในรูปของตัวเงิน 0.361** 0.000 
ผลประโยชนโดยรวม               0.472** 0.000 

 **มีนัยสําคัญที่ 0.01 
 

จากตาราง 27 ผลการหาความสัมพันธระหวางผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและในแต
ละดานกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม วิเคราะหดวยวิธี Pearson’ Product Moment Correlation 
Coefficient ในการทดสอบ พบวา ผลประโยชนโดยรวมที่ไดรับจากการทํางาน มีคาระดับนัยสําคัญ เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา คาระดับนัยสําคัญ 0.01 หมายความวาตองยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา ผลประโยชน
โดยรวมที่ไดรับจากการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม และมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.472  

และเมื่อพิจารณาผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานเปนรายดาน พบวา ผลประโยชนที่อยูในรูปตัว
เงินทางตรง ผลประโยชนที่อยูในรูปตัวเงินทางออม และผลประโยชนที่ไมอยูในรูปของตัวเงิน มีคาระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาคาระดับนัยสําคัญ 0.01 นั่นคือตองยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา 
ผลประโยชนที่อยูในรูปตัวเงินทางตรง ผลประโยชนที่อยูในรูปตัวเงินทางออม และผลประโยชนที่ไมอยูในรูป
ของตัวเงิน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.402, 0.383 และ 0.361 ตามลําดับ 
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ในปจจัยดานงาน แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ความทาทายของงาน ความมั่นคงในงาน และโอกาส
กาวหนาในงาน จึงตั้งสมมติฐานโดยรวมและในแตละดานไดดังนี้ 

 
สมมุติฐานท่ี 9  ปจจัยดานงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Ho  : ปจจัยดานงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
H1 : ปจจัยดานงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
สมมุติฐานท่ี 9.1  ความทาทายของงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Ho  : ความทาทายของงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
H1 : ความทาทายของงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
สมมุติฐานท่ี 9.2  ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Ho  : ความมั่นคงในงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
H1 : ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
สมมุติฐานท่ี 9.3  โอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Ho  : โอกาสกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
H1 : โอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ตาราง 28 คาสหสัมพันธระหวางปจจัยดานงาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานงาน 
 Pearson  Correlation Sig.  (2-tailed) 

1. ความทาทายของงาน  0.52** 0.000 
2. ความมั่นคงในงาน  0.58** 0.000 
3. โอกาสกาวหนาในงาน  0.59** 0.000 
ปจจัยดานงานโดยรวม  0.679** 0.000 

**มีระดับนัยสําคัญ 0.01 
 
จากตาราง 28 ผลการหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานงานโดยรวมและในแตละดานกับความพึง

พอใจในการทํางานโดยรวม วิเคราะหดวยวิธี Pearson’ Product Moment Correlation Coefficient ในการ
ทดสอบ พบวา ปจจัยดานงานโดยรวมมีคาระดับนัยสําคัญ เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา คาระดับนัยสําคัญ 0.01 
หมายความวาตองยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา ปจจัยดานงานโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวม และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.679  

และเมื่อพิจารณาปจจัยดานงานเปนรายดาน พบวา ความทาทายของงาน ความมั่นคงในงาน และ
โอกาสกาวหนาในงาน มีคาระดับนัยสําคัญ เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาคาระดับนัยสําคัญ 0.01 นั่นคือตอง 
ยอมรับสมมติฐาน H1 ของสมมติฐานการวิจัยที่ 9.1 , 9.2 และ 9.3 หมายความวา ความทาทายของงาน ความ
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มั่นคงในงาน และโอกาสกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม และมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.520, 
0.580 และ 0.590 ตามลําดับ  

 
ในปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน แบงออกเปน 2 ดาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพของการ

ทํางาน และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จึงตั้งสมมติฐานโดยรวมและแตละดานไดดังนี้ 
 
สมมุติฐานท่ี 10  ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Ho : ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
H1 : ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
สมมุติฐานท่ี 10.1  สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน 
Ho : สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
H1 : สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
สมมุติฐานท่ี 10.2  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 
Ho : ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
H1 : ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ตาราง 29  คาสหสัมพันธระหวางปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน  Pearson  

Correlation 
Sig.  (2-tailed) 

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน  0.437** 0.000 
2. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  0.574** 0.000 
ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานโดยรวม  0.584** 0.000 

**มีระดับนัยสําคัญ 0.01 
 
จากตาราง 29 ผลการหาความสัมพันธระหวางปจจัยส่ิงแวดลอมของงานโดยรวมและในแตละดาน

กับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม วิเคราะหดวยวิธี Pearson’ Product Moment Correlation 
Coefficient ในการทดสอบ พบวา ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานโดยรวมมีคาระดับนัยสําคัญ เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา คาระดับนัยสําคัญ 0.01 หมายความวาตองยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา ปจจัยดานสิ่งแวดลอม
ของงานโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม และมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.584 



 73

และเมื่อพิจารณาปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานเปนรายดาน พบวา สภาพแวดลอมทางกายภาพของ
การทํางาน และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา มีคาระดับนัยสําคัญ เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาคาระดับ
นัยสําคัญ 0.01 นั่นคือตองยอมรับสมมติฐาน H1ของสมมติฐานการวิจัยที่ 10.1 และ 10.2  หมายความวา 
สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานโดยรวม และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.437, และ 0.574 ตามลําดับ 

 
6.3  ผลการคนหาตัวพยากรณที่สามารถทํานาย ความพึงพอใจในการทํางาน ดวยการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Aanalysis)  
 
ตาราง 30 แสดงปจจัยที่สามารถพยากรณความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานเอกชน โดยการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ 
สัมประสิทธิ์ 

ความถดถอย( β) 
คาสถิติ 

t 
P 

(Constant) 1.233 9.531* 0.000 
ผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางตรง (  β 1) 0.052 1.790 0.074 
ผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางออม (  β 2) -0.006 -0.206 0.433 
ผลประโยชนที่ไมไดอยูในรูปตัวเงิน (  β 3) 0.004 0.121 0.903 
ความทาทายของงาน (  β 4) 0.089 2.737* 0.006 
ความมั่นคงในงาน ( β 5) 0.161 5.179* 0.000 
โอกาสกาวหนาในงาน ( β 6 ) 0.150 4.422* 0.000 
สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน  ( β 7) 0.091 2.437* 0.015 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ( β 8) 0.170 5.929* 0.000 

Adjust R Square (R2) 0.543   
Std.Error of the Estimate (SE)  0.383   
               F 55.786   
              Sig.  0.000   
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 จากการวิเคราะหดวย Multiple Regression ดังแสดงในตารางที่ 29 ซึ่งเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
  Υ� =  1.233 +0.089 β 4 + 0.161 β 5 + 0.150 β 6 + 0.091 β 7 +0.170 β 8 
 
เมื่อ  Υ�  แทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานงานของพนักงานบริษัทเอกชนโดยภาพรวม 
  β 4 แทน ความทาทายของงาน  
  β 5 แทน ความมั่นคงในงาน  
  β 6 แทน โอกาสกาวหนาในงาน  
  β 7 แทน สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน 
  β 8 แทน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  

 
ผลการวิเคราะหพบวา ตัวแปรที่มีสวนรวมในการอธิบายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

ไดแก ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา (β8) ความมั่นคงในงาน (β5) โอกาสกาวหนาในงาน (β6 ) 
สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน  (β7) และความทาทายของงาน (β4) โดยคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยเทากับ 0.170, 0.161, 0.150, 0.091 และ 0.089 ตามลําดับ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อยางไรก็ตาม เมื่อ
พิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์แลวจะพบวาขนาดความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามอยูในระดับตํ่า  

ทั้งนี้อาจกลาวไดวาเมื่อความทาทายของงาน (β4) เพ่ิมขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมจะเพิ่มขึ้น 0.089 หนวย ความมั่นคงในงาน (β5) เพ่ิมขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมจะเพิ่มขึน้ 0.161 หนวย โอกาสกาวหนาในงาน (β6) เพ่ิมขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมจะเพิ่มขึ้น 0.150 หนวย สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน  (β7) เพ่ิมขึ้น 1 หนวย ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมจะเพิ่มขึ้น 0.091 หนวย และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา (β8) เพ่ิมขึ้น 
1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมจะเพิ่มขึ้น 0.170 หนวย และจากคา Adjust R Square (R2) 
แสดงวาตัวแปรดังกลาวสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมเทากับ 
0.543 หรือ 54.3% อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดังนั้นความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญที่สุดที่ทําใหพนักงานพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาไดแก ความมั่นคงในงาน โอกาสกาวหนาในงาน สภาพแวดลอมทางกายภาพของการ
ทํางาน และความทาทายของงาน ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 31 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอที่ สมมติฐาน สรุปผลการทดสอบ 

1. เพศของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

2. อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

3. สถานภาพสมรสของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

4. ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

5. อายุการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

6. สถานภาพในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

7. ประเภทของบริษัทมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

8. ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดานของ
พนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

9. ความทาทายของงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

10. ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

11. โอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

12. สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

13. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เปนการศึกษา

ระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน รวมท้ังปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในการทํางาน ผูวิจัยไดสรุปผลของการวิจัย ดังนี้ 

 
ความมุงหมายของการวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับจากงานที่มีผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานงานที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
5. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานทีม่ีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 
 
ความสําคัญของการวิจัย 

1. ผลจากการวิจัยทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 

2. ผลจากการวิจัยทําใหทราบถึงปจจัยตาง ๆ ทั้งดานสวนบุคคล ดานผลประโยชนที่ไดรับจากงาน 
ดานงาน และดานสิ่งแวดลอมของงาน ที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. ผลจากการวิจัยทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับการ
ปฏิบัติงานวาอะไรเปนสาเหตุใหคนทํางานไดดี 

4. ผลจากการวิจัยทําใหทราบวาการจัดการและการบริหารหนวยงานนั้น ลักษณะใดที่พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5. ผลจากการวิจัยสามารถใชเปนแนวทางใหแกผูสนใจนําขอมูลไปปรับปรุงตลอดจนเสริมสราง
ยุทธวิธีในการบริหารทรัพยากรมนุษยภายในองคกรใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. ปจจัยดานบุคคล 
1.1  เพศมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.2  อายุมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.3  สถานภาพสมรสมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.4  ระดับการศึกษามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.5  อายุการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.6  สถานภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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1.7  ประเภทของบริษัทมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2. ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงาน 
3. ปจจัยดานงาน 

3.1  ความทาทายของงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3.2  ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3.3  โอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

4. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม 
4.1  สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
4.2  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ทั้งหมด 400 คนซึ่งไดทําการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางเพ่ือเปนตัวแทนประชากร โดยวิธีการคํานวณจากสูตร
ของยามาเน (Yamane. 1967 : 919)  
 
การสรางเครือ่งมือที่ใชในการศึกษา 
 ลักษณะของเครื่องมือเปนแบบสอบถามปลายปดที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษา โดยแบงเปน 5 ตอน 
คือ 
 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบที่เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลจํานวน 8 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดับการศึกษา อายุการทํางาน สถานภาพในการปฏิบัติงาน รายได และบริษัทเปนประเภทสถาบันการเงิน
หรือไม 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งจูงใจในการทํางาน ในดานผลประโยชน
ที่ไดรับจากการทํางาน ไดแก เงินเดือน โบนัส  คาทํางานลวงเวลา วันลาหยุด และคารักษาพยาบาล จํานวน 
10 ขอ  

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานงาน จํานวน 11 ขอ มีเนื้อหาเกี่ยวกับ
ความทาทายของงาน ความมั่นคงในงาน และโอกาสกาวหนาในการทํางาน  

ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน จํานวน 8 ขอ มี
เนื้อหาเกี่ยวกับ สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน  และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  

ตอนที่ 5  เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 15 ขอ มี
เนื้อหาเกี่ยวกับ การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย การไมทํางานเชื่องชา ความผูกพันที่อยูในงาน และ
ความมุงมั่นตั้งใจทํางาน 
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แบบสอบฉบับนี้ไดทําการวิเคราะหคาความเชื่อถือได (Reliability) ของแบบสอบถามโดยนํามา
ทดสอบกับกลุมตัวอยางจํานวน 385 ชุด เพ่ือทดสอบความเขาใจในการตอบแบบสอบถามแลวนําขอมูลที่
ไดมาวิเคราะหหาความเชื่อมั่น(Reliability) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ 

คาความเชื่อมั่นของผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8395 
คาความเชื่อมั่นของปจจัยดานงาน   คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7951 
คาความเชื่อมั่นดานสิ่งแวดลอมของงาน  คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7865 
คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการทํางาน คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7501 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยในครั้งนี้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูล โดยที่ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งส้ินจํานวน 400 ชุด ซึ่งจะเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติตรง
ตามที่ไดกําหนดไว โดยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุด ซึ่งไดแบบสอบถามกลับคืนมา  389 ชุด คิดเปน
รอยละ 97.25 แตมีแบบสอบที่แจกไปถามเสียทั้งหมด 4 ชุด และในการตอบแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมาเปน
ขอมูลที่สมบูรณจาํนวน 385 ชุดคิดเปนรอยละ  98.97 โดยทําการเก็บแบบสอบถามดวยวิธียืนแจก
แบบสอบถามดวยตนเองตามอาคารสํานักงานตางๆ ในกรุงเทพมหานคร ไดแก อาคารSCB อาคารโซโก 
อาคารMBK อาคารUM อาคารเอ็มพลาย อาคารStandard Charter เนื่องจากเปนอาคารที่มีสํานักงานหลาย
ประเภท และมีความสะดวกที่จะมาเก็บแบบสอบถาม 
 
การวิเคราะหขอมูล 

1. เมื่อดําเนินการรวบรวมขอมูลครบเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถาม
มาแปรเปนสัญลักษณตัวเลขแทนคาตัวแปรตาง ๆ ทําการลงรหัส และนําขอมูลที่ไดไปประมวลผลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)  

2. ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุการทํางาน เงินเดือน ของพนักงานคิดเปนรอยละ ความถี่ 

3. ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งจูงใจในการทํางาน ปจจัยดานงาน และปจจัยดานสิ่งแวดลอมของ
งาน  และความพึงพอใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ซึ่ง
ผูตอบจะแสดงทัศนะ 5 ระดับ  

4.  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ย 2 กลุม โดยใช t – test และมากกวา 2 กลุม ใช
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

5. ขอมูลที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะวิเคราะหดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

6. คนหาตัวพยากรณที่สามารถพยากรณความพึงพอใจในการทํางาน โดยใชการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
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 การศึกษาปจจัยที่ผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาสามารถสรุปผลไดดังนี้ 
 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย มีจํานวน 385 คน สวนใหญเปนเพศหญิง ซึ่งมีมาก
เกินครึ่งหนึ่งกลุมตัวอยาง คิดเปนรอยละ 57.1 และเพศชายคิดเปนรอยละ 42.9 ดานอายุของพนักงานเอกชน
ในกรุงเทพมหานครสวนใหญมีอายุ 31 ถึง 40 ป คิดเปนรอยละ 46.0 รองลงมาคือ อายุ 21 ถึง 30 ป คิดเปน
รอยละ 40.5  อายุ 41 ถึง 50 ป คิดเปนรอยละ 10.9 อายุมากกวา 50 ป คิดเปนรอยละ 2.1 และ อายุตํ่ากวา 
21 ป คิดเปนรอยละ 0.5 ในดานสถานภาพสวนใหญมีสถานภาพโสดคิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมาคือ สมรส 
คิดเปนรอยละ 37.9 และเปนหมาย ,หยาราง ,แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 4.9 ในดานของระดับการศึกษาซึ่ง
กลุมตัวอยางที่เปนพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญจะมีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอย
ละ 73.2 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 15.3 และตํ่ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 11.4 ใน
ดานอายุการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานครสวนใหญมีอายุการทํางาน 10 ปขึ้นไปคิดเปนรอย
ละ 29.9  รองลงมาคืออายุการทํางาน 4 ถึง 6 ป คิดเปนรอยละ 28.1 อายุการทํางานไมเกิน 3 ป คิดเปนรอย
ละ 24.7 และอายุการทํางาน 7 ถึง 9 ป คิดเปนรอยละ 17.4 ในดานสถานภาพในการปฏิบัติงานที่เปน
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนพนักงานประจํา คิดเปนรอยละ 61.3 และพนักงานชั่วคราว 
คิดเปนรอยละ 38.7 ในดานของอัตราเงินเดือนกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานครสวน
ใหญมีอัตราเงินเดือน 10,001 ถึง 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 27.8 รองลงมาคือ 15,001 ถึง 20,000 บาท คิด
เปนรอยละ 24.7 อัตราเงินเดือน 7,500 ถึง 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 17.9 อัตราเงินเดือน 25,000 บาทขึ้น
ไป คิดเปนรอยละ 14.3 อัตราเงินเดือน 20,001 ถึง 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 11.7 และอัตราเงินเดือนที่
นอยกวา 7,500 บาท คิดเปนรอยละ 3.6 และดานของประเภทบริษัทซึ่งกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานครสวนใหญทํางานบริษัทเอกชนทั่วไป คิดเปนรอยละ 53.0 และบริษัทสถาบันการเงิน คิดเปน
รอยละ 47.0 
 
การวิเคราะหขอมูลในเรื่องผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานของพนักงาน 
 จากการศึกษาความคิดเห็นเรื่องผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร พบวา ระดับผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมจะอยูในระดับความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.14 และเมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวา กลุมตวัอยางมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในระดับ ปานกลาง ทั้ง 3  ดาน ทั้งนี้ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานที่อยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ผลประโยชนที่ไมอยูในรูปของตัวเงิน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.23 ผลประโยชนที่อยูใน
รูปของตัวเงินทางออม  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  3.12 และผลประโยชนที่อยูในรูปของตัวเงินทางตรง  โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 2.97 
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การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานงานของพนักงาน 
 จากการศึกษาความคิดเห็นเรื่องปจจัยดานงานที่ไดรับจากการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร พบวา ระดับปจจัยดานงานโดยรวมจะอยูในระดับความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉล่ียรวมเทากับ 3.05 และเมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึง
พอใจในระดับ ปานกลาง ทั้ง 3 ดาน ทั้งนี้ปจจัยดานงานที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ความมั่นคงในงาน โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.31 ความทาทายของงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.30 และโอกาสกาวหนาในงาน โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 2.75 
 
การวิเคราะหปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางานของพนักงาน 
 จากการศึกษาความคิดเห็นเรื่องปจจัยดานส่ิงแวดลอมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร พบวา ระดับปจจัยดานส่ิงแวดลอมในการทํางานโดยรวมจะอยูในระดับความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.35 และเมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในระดับ มาก 1 ดาน คือ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.43 และระดับปานกลางอีก 1 ดาน คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.30  
 
การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
 จากขอมูลระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับ มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.50 
 ซึ่งเมื่อวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานเปนรายดานในระดับมากมี 3 ดาน 
คือ พนักงานมีความพึงพอใจท่ีมีตอการไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสายในระดับ มาก ซึ่งมีคาเฉล่ียเทากับ 3.68 
พนักงานมีความพึงพอใจท่ีมีตอการไมทํางานเชื่องชาในระดับ มาก ซึ่งมีคาเฉล่ียเทากับ 3.77 และพนักงานมี
ความพึงพอใจที่มีตอความมุงมั่นตั้งใจทํางานในระดับ มาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.69 สวนดานที่พนักงานมีความ
พึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง มี 1 ดาน ไดแก ความผูกพันในงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.09 
 
การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมุติฐาน 
 
สมมุติฐานท่ี 1 เพศมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา พนักงานเพศชายและเพศหญิงไมเปนอิสระจากกันอยาง
นัยสําคัญ 0.05 ในดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 
 
สมมุติฐานท่ี 2 อายุมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธ(แตกตางกัน)กับความ
พึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 
 
สมมุติฐานท่ี 3 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา สถานภาพสมรสของพนักงานมีความสัมพันธ(แตกตาง
กัน)กับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 

 
สมมุติฐานท่ี 4 ระดับการศึกษามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธ(แตกตาง
กัน)กับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคญั 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 

 
สมมุติฐานท่ี 5 อายุการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา อายุการทํางานของพนักงานไมมีมีความสัมพันธ(ไม
แตกตางกัน)กับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 

 
สมมุติฐานท่ี 6 สถานภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา สถานภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ
(แตกตางกัน)กับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 

 
สมมุติฐานท่ี 7 ประเภทของบริษัทมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา ประเภทของบริษัทในการปฏิบัติงานของพนักงานไมมี
ความสัมพันธ(ไมแตกตางกัน)กับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดบันัยสําคัญ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมุติฐานที่ต้ังไว 

 
สมมุติฐานท่ี 8 ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดาน
ของพนักงานมีความสัมพันธ(แตกตางกัน)กับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลอง
กบัสมมุติฐานที่ต้ังไว 
 
สมมุติฐานท่ี 9 ความทาทายของงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา ความทาทายของงานมีความสัมพันธ(แตกตางกัน)กับ
ความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 

 
สมมุติฐานท่ี 10 ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ(แตกตางกัน)กับความ
พึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 
 
สมมุติฐานท่ี 11 โอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา โอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธ(แตกตางกัน)กับ
ความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 
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สมมุติฐานท่ี 12 สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานมี

ความสัมพันธ(แตกตางกัน)กับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐาน
ที่ต้ังไว 

 
สมมุติฐานท่ี 13 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธ
(แตกตางกัน)กับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว 

 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สามารถนํามาอภิปรายผลเพิ่มเติมไดดังนี้ 
 

1. การศึกษาเพศ พบวาเพศชายและเพศหญิงไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน เพราะ
ในยุคปจจุบันเพศชายและเพศหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน จึงทําใหมีความตองการปจจัยตางๆ ไดเทียบเทากัน 
ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow.1954) ที่กลาวไววามนุษยมีความตองการตามลําดับขั้นความ
ตองการแตกตางกนั แตเมื่อไดรับความตองการขั้นพ้ืนฐานแลวก็จะตองการความตองการขั้นที่สูงกวา
ตามลําดับขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้นไมวาเปนเพศชายหรือเพศหญิงก็มีลําดับขั้นความตองการที่ไมแตกตางกัน จาก
ขอมูลที่กลาวมาไดสอดคลองกับ (ชลิต พูลศิลป.2526) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
ขาราชการครู โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวาเพศไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของครู และไดสอดคลองกับ (พิพัฒน เพียรศรีวัชรา.2546) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท มิตรยนต จํากัด ผลการวิจัยพบวาเพศไมมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
2. การศึกษาอายุของพนักงาน พบวาอายุของพนักงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานที่

แตกตางกัน เนื่องจากวาบุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขุมรอบคอบรูจักชีวิต 
มองชีวิตไดกวางไกล จึงสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพการณที่เปนจริงไดดีกวาบุคคลที่มีอายุนอย 
(Maslach.1982:60) ขอมูลดังกลาวไดสอดคลองกับ (เพชรรัตน แยมแกว.2545) ไดศึกษาเรื่องตัวแปรที่
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัย
พบวาอายุของพนักงานมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับ (มนัส บุญวงศ.2537) ได
ศึกษาคนควาเรื่องการทํางานกับอายุซึ่งเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน ผลการทํางาน และการจูงใจ
ในการทํางาน พบวาเมื่อคนมีอายุมากขึ้นความพึงพอใจภายในงานจะมีความสําคัญมากกวารางวัลภายนอก 
(Extrinsic Rewards) อันไดแกเงินเดือน หรือการเลื่อนขั้น เปนตน คนที่มีอายุมากจะปฏิบัติงานไดดีพอๆ กับ
คนที่มีอายุนอย แตจะมีสภาพการณภายนอก และสภาพจิตใจที่เขามาจะมอิีทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานและส่ิงจูงใจในการทํางาน เชน เมื่อศักดิ์ศรีของตนเองลดลง ความวิตกกังวลจะเพ่ิมสูงขึ้น จะมีความ
ระมัดระวังตลอดจนมีความรอบครอบมากขึ้นดวย 
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3. การศึกษาสถานภาพสมรส พบวาสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกันคือผูที่เปนโสดอาจจะมีคาครองชีพต่ํากวาผูที่สมรส หรือแยกทางกันเพราะอาจจะตองรับผิดชอบ
บุตรทําใหมีคาครองชีพที่สูง จึงทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้นตามไปดวย เบนยอนและแบลค
เบอรน (Benyon and Blackburn.1972 : 81 - 82) ไดกลาววา คนงานที่แตงงานแลวใหความสําคัญกับงาน
นอย มาทํางานเพื่อที่จะไดรับการตอบสนองทางสังคม ผูหญิงที่ทํางานเต็มเวลาและยังไมไดแตงงานจะเห็น
ความสําคัญของรางวัลจากการทํางานมากกวาผูหญิงที่ทํางานชั่วคราว  ซึ่งสอดคลองกับ (อทิตา ใชภูพิ
รัตน.2546) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุมบริษัท สยามสตีล
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด(มหาชน) ผลการวิจัยพบวาสถานภาพสมรสของพนักงานมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 

4. การศึกษาระดับการศึกษา พบวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานที่
แตกตางกัน วัดไดจากระดับการศึกษาของพนักงาน ถาพนักงานคนใดมีการศึกษาสูงก็จะมีระดับความพึง
พอใจในการทํางานสูงไปดวย เพราะสิทธิที่ไดรับจากองคกรนั้นมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษานอยกวา 
เชน อัตราเงินเดือนที่สูงกวา อุปกรณในการทํางานที่ทันสมัยกวา หนาที่ความรับผิดชอบที่ทาทายกวา ทฤษฎี
ของมาสโลว (Maslow.1954 : 90) ไดกลาววามนุษยตองการไดรับการยกยองนับถือจากสังคม ตองการใหคน
อ่ืนนิยมชมชอบ ยกยองสรรเสริญ ดังนั้น พนักงานที่ไดรับการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป จะมีโอกาส
กาวหนาในงาน ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ไดรับเงินเดือนเพ่ิมมากขึ้น และความ
รับผิดชอบในงานก็จะมีมากขึ้นตามไปดวย จงึมีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้นดวย  ซึ่ง
สอดคลองกับ (อมร ราชณรงค.2521) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานปองกันและปราบปราม
อาชญากรรมของขาราชการตํารวจ พบวาขาราชการตํารวจที่มีการศึกษาสูงตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไปจะมี
แนวโนมที่จะปฏิบัติงานปองกันและปราบปรามอาชญากรรม ไดอยางเขมแข็งกวาขาราชการตํารวจที่มี
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และสอดคลองกับ (พงษศักดิ์ โกมลเสน.2537) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของผูบริหาร และครู - อาจารย ผลการวิจัยพบวาครู – อาจารยที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันจะทําใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันตามไปดวย 
 

5. การศึกษาอายุการทํางาน พบวาอายุการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไม
แตกตางกัน อาจเปนไปไดวาอายุการทํางานมากนอยตางกันแตตองการไดรับความพึงพอใจในการทํางาน
เหมือนกันเพ่ือที่จะไดผลตอบแทนหรือรางวัลเปนส่ิงจูงใจในการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับ (อนันตศักดิ์ ศรีเปา
รยะ.2541) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท โตโยตา ลีสซิ่ง (ประเทศไทย) จํากัด พบวา
ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจไดแกจํานวนปในการทํางาน (อายุในการทํางาน) 
 

6. การศึกษาสถานภาพในการปฏิบัติงาน พบวาสถานภาพในการทํางานแตกตางกันจะมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน เพราะวาพนักงานประจําจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่
ชั่วคราวเนื่องจากพนักงานประจํามีความมั่นคงในหนาที่การงานมากกวาพนักงานชั่วคราวจึงเกิดความพึง
พอใจที่แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ (เพชรรัตน แยมแกว.2545) ไดทําการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความ
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พึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐม พบวาสถานภาพพนักงาน
เทศบาล แบงเปนพนักงานที่ไดรับการบรรจุ (ประจํา) กับพนักงานที่เปนลูกจาง (ชั่วคราว) จะสงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน เนื่องจากลูกจางชั่วคราวรูสึกวาตนเองไมไดรับความยุติธรรมในสิทธิที่
พนักงานคนหนึ่งในองคกรควรที่จะไดรับเพราะตนเองก็ทํางานเชนเดียวกับพนักงานประจําจึงวาเปนเรื่องทีไ่ม
เปนธรรม จึงเปนตัวแปรสําคญัที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลจังหวัด
นครปฐม 
 

7. การศึกษาผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวมและรายดาน พบวาผลประโยชนที่ไดรับโดยรวม
และรายดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน เพราะผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน
โดยรวมและรายดานเปนปจจัยจูงใจท่ีพนักงานทุกคนตองการไปดํารงชีวิตใหอยูรอด ดังนั้นเมื่อพนักงานไดรับ
ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานนอยจึงมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานนอยลง แตถาพนักงาน
ไดรับผลประโยชนจากการทํางานอยางเพียงพอหรือมากพวกเขาจะมคีวามพึงพอใจในการทํางานมากทําใหการ
ทํางานมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคลองกับ (สมพงษ เกษมสิน.2521) กลาววา ปจจัยที่เอ้ืออํานวย
ตอความพึงพอใจในการทํางาน คือ ส่ิงที่จูงใจท่ีเปนตัวเงิน ไดแก คาจางเงินเดือน บําเหน็จ บํานาญ คา
รักษาพยาบาล และส่ิงจูงใจท่ีไมเปนตัวเงิน ซึ่งเปนความตองการดานจติใจ ไดแก การไดรับการยกยอง 
ชมเชย การไดรับการยอมรับจากหมูคณะและความมั่นคงของงาน ซึ่งพบวา เงินเดือนคาจาง และสวัสดิการใน
ดานอื่นๆ เชน คารักษาพยาบาล บําเหน็จ บํานาญ จะทําใหพนักงานภายในองคกรรูสึกไมเปนธรรม เมื่อ
ผลประโยชนที่ไดรับไมเพียงพอตอความตองการของพนักงานในแตละบุคคลทําใหสงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน 
 

8. การศึกษาความทาทายของงาน พบวาความทาทายในงานที่แตกตางกันมคีวามสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานที่แตกตางกัน เนื่องจากวาถางานที่พนักงานมีความทาทายสูงจะทําใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางานมากจึงสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น แตถางานที่
พนักงานไดรับมีความจําเจไมทาทายตอความรูความสามารถของผูทําจะทําใหพนักงานเกิดความเบื่อหนายใน
งานมผีลกระทบทําใหความพึงพอใจในการทํางานต่ํา ซึ่งมีผลสอดคลองกับ (รง ภูพวงไพโรจน.2540) ได
ทําการศึกษาผลกระทบปจจัยสวนบุคคล และคุณลักษณะของงานที่มีตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่
ทํางานดานคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีการสื่อสารขอมูล พบวาความหลากหลายของทักษะ มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน สาเหตุเนื่องมาจากลักษณะงานที่ตองใชความหลากหลายของทักษะจึงจะ
เปนงานที่ทาทายอยางหนึ่งของจิตศาสตร หากการทาทายในการทํางานมากพอ และเปนที่ยอมรับของ
พนักงาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานในระดับสูง ยอมจะมีผลตอความสนใจ และการเอาใจใส
กอใหเกิดการพัฒนาผลงานที่มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  
 

9. การศึกษาความมั่นคงในงาน พบวาความมั่นคงในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจใน
การทํางานคือความมั่นคงในงานที่แตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันดวย ซึ่งสามารถ
อธิบายไดวาถาพนักงานคนใดมคีวามมั่นคงในงานสูงเขาก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานมากตามไปดวยเพราะ
ไมตองคอยกังวลวาจะตองหางานในบริษัทอื่นหรือกลัววาจะถูกไลออก พนักงานจึงมีความสุขในการทํางานไม
มั่วมาคิดกังวลกับความมั่นคงในงานของตัวเอง  แตถาพนักงานรูสึกวาตนเองมีความมั่นคงในการทํางานต่ําจะ
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ทําใหพวกเขาเกิดอาการทอแทในการทํางานและไมมีกระจิตกระใจในการทํางานเพราะมัวกังวลในเรื่องความไม
มั่นคงในงานของตนเองจึงทํางานไมมีความสุขและมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานนอยตามไปดวย 
ซึ่งมีผลสอดคลองกับ (สุนันท แกลวกลา.2542) ไดทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทยภายใตการปรับรื้อระบบการทํางานใหม พบวาความมั่นคงในการทาํงานสูงจะมีผลตอ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในภาพรวมอยูในระดับที่สูง สรุป
ไดวาถามีความมั่นคงในงานแตกตางกันก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันไปดวย 
 

10. การศึกษาโอกาสกาวหนาในงาน พบวาโอกาสกาวหนาในงานแตกตางกันจะทําใหความพึงพอใจ
แตกตางกันไปดวย สามารถอธิบายไดวาพนักงานทุกคนหวังที่จะไดรับความกาวหนาในชีวิตจากการมา
ทํางาน แตพวกเขารูวาทํางานในองคกรนี้จะไมไดรับความกาวหนา หรือทํางานแผนกนี้หนาที่นี้จะไดรับ
ความกาวหนาในงานนอย ทําใหพนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน จึงทํางานที่ไดรับมอบหมายมา
อยางไมเต็มที่เพราะคิดวาทําดีไปก็ไมมโีอกาสที่จะไดกาวหนา ดังนั้นจึงทําใหเกิดผลกระทบกับความพึงพอใจ
ในการทํางานต่ํา แตถาพนักงานรูวาตนเองมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานที่ทําอยูเขาจะใสใจในการทํางาน
และทํางานอยางเต็มความสามารถของเขา ซึ่งมีผลสอดคลองกับ (ปญญา เกาพรพงศ.2537) ไดทําการศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักสังคมสงเคราะหในศูนยเยาวชนในสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวานัก
สังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันและกลุมที่โอนยาย พิจารณาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการเปล่ียนงานมาก
ที่สุดคือ เรื่องความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน จึงสรุปไดวาโอกาสกาวหนาในงานมีผลกระทบตอความ
พึงพอใจในการทํางานของนักสังคมสงเคราะหมากที่สุด 
 

11. การศึกษาสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน พบวาสภาพแวดลอมทางกายภาพของการ
ทํางานที่แตกตางกันนั้นจะทําใหความพึงพอใจในงานแตกตางกันไปดวย สภาพแวดลอมทางกายภาพคือ 
บริเวณสถานที่ในการทํางาน แสงสวาง อุณหภูม ิ อากาศ ขนาดของหองทํางาน รวมไปถึงอุปกรณเครื่องมือ
เครื่องใชที่อํานวยความสะดวกในการทํางานมีผลกระทบอยางมากตอความพึงพอใจในการทํางาน เพราะถา
พนักงานมีสภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดีจะทําใหอารมณดี สดชื่น ทํางานไดอยางคลองแคลว ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานสูง แตถาพนักงานอยูในสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานที่แย จะทําให
พนักงานอารมณเสียงาย หงุดหงิดบอย มีผลกระทบตอผลของการทํางาน และทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานต่ําลงไปดวย ทั้งนี้เปนเพราะงานของพนักงานจําเปนตองใชวัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานเพื่อชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถามีวัสดุอุปกรณคุณภาพดี เหมาะสม 
เพียงพอกับปริมาณงานและจํานวนพนักงาน ก็จะสามารถอํานวยความสะดวกใหการปฏิบัติงานเปนไปอยาง
รวดเร็วดวย ทําใหพนักงานทํางานอยางราบรื่น คลองตัว และมีความสุขกับการทํางาน ดวยเหตุผลที่กลาวไป
แลวนั้น จึงสงเสริมใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน ดังที่ (Barnard. 1974 : 142 - 148) และสุพัตรา สุภาพ 
(2536 : 138 - 140) ไดกลาวไววา ปจจัยที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยที่สําคัญที่สุดคือสถานที่
ทํางานตองเหมาะสม ถูกสุขลักษณะ มีวัสดุอุปกรณจํานวนเพียงพอ มีคุณภาพดี และมีเครื่องอํานวยความ
สะดวกตางๆ พรอม อันจะกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน ซึ่งมีผลสอดคลองกับ (Johnston and 
Bavin. 1978) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ทดสอบทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรกผลการวิจัย
พบวา ส่ิงที่ทําใหไมพึงพอใจในการทํางานมากที่สุดคือสภาพการทํางานหรือส่ิงแวดลอมที่ทํางาน ไดแก
สถานที่ทํางานไมดี ไมมีอุปกรณอํานวยความสะดวก 
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12. การศึกษาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาที่แตกตางมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวาถาพนักงานสามารถเสนอแนะ
แนวคิดในการทํางานใหแกผูบังคับบัญชาได หรือพนักงานระบายความกังวลเกี่ยวกับปญหาการทํางานใหกับ
ผูบังคับบัญชาฟงไดเพ่ือที่จะใหผูบังคับบัญชาชวยหาทางแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น จะทาํใหพนกังานมี
ความรูสึกที่ดีตอผูบังคับบัญชาเกิดความเปนกนัเองมากขึ้นทําใหพนักงานกลาพูด กลาคิด มากขึ้น จึงทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูง แตถาผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟงขอเสนอแนะของพนักงานเลย 
พนักงานมีปญหาในงานเรื่องใดก็ไมกลาไปพูดถึงปญหาของงานที่เกิดขึ้นใหทราบ จึงทําใหพนักงานรูสึกเกรง
กลัวตอการเผชิญหนากับผูบังคับบัญชา และมีความรูสึกระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานหางเหินกัน ทําใหเกิด
ชองวางในการทํางานระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงาน พนักงานจึงมีความพึงพอใจในการทํางานต่ําตามไป
ดวย จากขอความที่กลาวมาจะเห็นไดวาผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน เพราะวา
ผูบังคับบัญชาเปนบุคคลที่มีความสําคัญภายในองคกร เปนบุคคลที่ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวาจะเปนผูรับฟง
ปญหาละใหคําปรึกษา แนะนํา และใหความชวยเหลือเมื่อมีปญหาในเรื่องของการทํางาน ตลอดจนการ
แสดงออกที่เปนกันเอง เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ยอมรับความ
คิดเห็นและนําขอบกพรองในการปฏิบัติงานมาเปนขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานเชิงสรางสรรค การบรหิารงาน
ที่ใชหลักมนุษยสัมพันธ ยอมทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกสบายใจ มีความมั่นใจในการทํางาน ทําใหเกิดกําลังใจ
ในการทํางานไดอยางเต็มความรูความสามารถของตนเองและมีความทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่ ซึ่งมีผล
สอดคลองกับ (ชนินทร เกตุขํา.2532) ซึ่งศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครู 
พบวาส่ิงที่ทําใหครูเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานคือ การปกครองบังคับบัญชา การบริหารงาน และ
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 
 
ขอเสนอเกี่ยวกับงานวิจัย 
 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร โดยทําการเปรียบเทียบความแตกตางทางขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม และการหา
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 
 

1. ระดับความคิดเห็นของพนักงานในเรื่องปจจัยดานงานอยูในเกณฑที่ปานกลาง ซึ่งแยกระดับความ
คิดเห็นออกเปนรายดานจะพบวาความทาทายของงาน ความมั่นคงในงาน และโอกาสกาวหนาในงาน มี
ผลกระทบตอความพึงพอใจในระดับปานกลางทั้ง 3 ดาน ดงันั้นควรที่จะตองเพ่ิมใหลักษณะของงาน หรือ
เนื้อหาของงานมีความทาทายใหมากขึ้นกวาเดิม โดยอาจใหมีการสลับหนาที่ความรับผิดชอบงานเพื่อเกิด
ความแปลกใหม ทาทายในงาน เกิดการเรียนรูงานใหม สงผลใหเกิดความกระตือรือรนสนใจในการทํางานมาก
ขึ้น ซึ่งเมื่อความทาทายมีมากขึ้นก็จะปรับระดับผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานใหอยูในระดับมาก 
ในดานของความมั่นคงในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนมีความคิดเห็นวาความมั่นคงในงานมี
ผลกระทบตอความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครรูสึกวามีความ
มั่นคงในตําแหนงหนาที่ และอนาคตบริษัทที่ทํางานอยู ในระดับปานกลาง ดังนั้นควรที่จะตองสรางความรูสึก
มั่นคงในงานของพนักงานบริษัทเอกชนใหเพ่ิมมากขึ้น เชน ถาเปนพนักงานชั่วคราวพวกเขาจะมีความรูสึกวา
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ตัวเองไมมีความมั่นคงในหนาที่การงาน เพราะฉะนั้นควรจะใหเงินเดือนในอัตราที่สูงกวาพนักงานประจําและ
สวัสดิการเงินออมแกพวกเขา เพราะเมื่อพนักงานชั่วคราวเหลานี้หมดสัญญาจางแลว พวกเขาก็จะมีเงินเก็บไว
ดํารงชีวิตในชวงตกงาน ส่ิงดังกลาวนี้สามารถเพิ่มความรูสึกมั่นคงใหแกพนักงานไดเชนกัน เมื่อพนักงานมี
ความรูสึกมั่นคงในการทํางานมากขึ้นก็จะสงผลกระทบใหพนักงานทํางานอยางเต็มความรูความสามารถ ต้ังใจ
ทํางานอยางเต็มที่ เพราะไรความกังวลถึงเรื่องอนาคตที่ไมมีความมั่นคงในชีวิต จึงเปล่ียนระดับความพึงพอใจ
จากระดับปานกลางเพ่ิมอยูในระดับมากขึ้น และดานของโอกาสกาวหนาในงาน จากความคิดเห็นของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวาโอกาสกาวหนาในงานมีผลกระทบตอความพึงพอใจอยูใน
ระดับปานกลาง ผลซึ่งแสดงใหเห็นวาบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครเปดโอกาสใหพนักงานไดรับ
ความกาวหนาอยางปานกลาง จึงทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง ควรที่จะทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานระดับสูงเพ่ือที่ผลงานออกมาจะไดบรรลุเปาหมาย มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ดังนั้นบริษัทเอกชนควรเปดโอกาสใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํางานสูง เชน มีการใหพนักงาน
ไดพัฒนาความสามารถมากขึ้นโดยการที่เปดโอกาสใหพนักงานไดมีการฝกอบรมเพิ่มพูนความรูและ
ประสบการณ หรือเปดโอกาสใหพนักงานขอทุนไปเรียนตอ ทางบริษทัอาจจะมีเง่ือนไขในการขอทุนโดย
กําหนดใหเปนสถานศึกษาของรัฐบาลเทานั้น เพ่ือบริษัทจะไดไมมีคาใชจายมาก และกําหนดวาเมื่อเรียนจบแลว
ตองทํางานที่บริษัทเปนระยะเวลากี่ปตามแตบริษัทจะกําหนด เพราะเขาใจวาบริษัทเอกชนตองการกําไรสูงในการ
ทํางานจึงตองลดตนทุนใหตํ่าลง จึงทําใหพนักงานไมคอยไดรับโอกาสกาวหนาในงานในเรือ่งของการฝกอบรม
และขอทุนศึกษาตอ แตถาบริษทัใหโอกาสกาวหนาแกพนักงานในตนทุนที่พอเหมาะกจ็ะเกิดผลประโยชนกับตัว
บริษัทเอง ในบริษัทก็จะมีพนักงานที่มีความเชีย่วชาญ ชํานาญงาน มีพนักงานที่มีความรูความสามารถ บริษัทจะ
ไดรับผลประโยชนสูงสุดแกทรัพยากรมนุษย และทําใหพนักงานภายในองคกรมคีวามรูสึกตองการกาวหนา
ศึกษาหาความรูใหมมาทํางานอยูเสมอ ซึ่งจะสามารถสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัทใหอยูในระดับสูง 

2. ระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในดานสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานยัง
มีความพึงพอใจในระดับปานกลางเทานั้น ดังนั้นผูบริหารควรที่จะหาทางพิจารณาแกไขในส่ิงที่พนักงานยัง
รูสึกไมพอใจในดานดังกลาว ซึ่งผูบริหารสวนใหญมักจะไมคอยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพของการ
ทํางานมากนัก เชน สถานที่ในการทํางาน ขนาดเนื้อที่ของหองในการทํางานตอจํานวนพนักงาน อุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน รวมไปถึงอากาศ อุณหภูมิ แสงสวาง ภายในหอง
ทํางาน เพราะผูบริหารสวนใหญเห็นเปนเรื่องที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานนอย แตในยุค
ของปจจุบันสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานมีผลกับผลงานที่พนักงานปฏิบัติได และยังมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานในบริษัทถึงขั้นวาตองการลาออกจากการทํางาน เพราะสภาพแวดลอมทาง
กายภาพของการทํางานสงผลโดยตรงตออารมณของพนักงาน ถาพนักงานมีสภาวะอารมณที่หงุดหงิดบอย จะ
ทําใหผลของงานแยตามไปดวย เพราะฉะนั้นจึงควรจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพใหเหมาะสม ย่ิงขึ้นเพ่ือให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงสุดดวย ส่ิงที่ผูบริหารบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครควร
ปรับปรุงสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานใหอยูในระดับมาก ไดแก บริเวณสถานที่ทํางานใหมีความ
เปนระเบียบเรียบรอย สะอาดและสวยงาม อาจจะนําหลัก 5 ส มาใชในการจัดบริษัท คือ สะดวก สะสาง 
สะอาด สรางนิสัย และถูกสุขลักษณะ  ภายในหองทํางานควรมีอากาศที่ถายเท อุณหภูมิเหมาะสมกับฤดูการ 
แสงสวางเพียงพอ ขนาดเนื้อที่ของหองทํางานควรมีขนาดใหเหมาะสมกับพนักงานไมแออัดจนเกินไป และ
อุปกรณเครื่องมือเคร่ืองใชในการทํางานควรมีความทันสมัย (มีการ Up Date อยูตลอด) เพ่ือที่จะไดเรียนรู
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วิวัฒนาการใหมๆ และนํามาประยุกตใชกับงานที่ไดรับมอบหมายใหรวดเร็วย่ิงขึ้น อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช
ในการทํางานควรจะมีสภาพที่ดีเหมาะกับการใชงาน เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานใหอยูในระดับที่มาก
ขึ้นตอไป และควรจะคํานึงถึงระดับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธตออายุของพนักงาน ผูบริหาร
จึงควรนําเรื่องแรงจูงใจมาใชใหเหมาะสมกับพนักงานแตละกลุม วากลุมอายุเทาใดควรจะใชแรงจูงใจใน
ลักษณะใดเพ่ือใหพนักงานเกิดความพอใจในการทํางานสูงสุด เพราะอายุที่แตกตางกันนั้นจะตองความพึง
พอใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย 
 

3. ควรจะเนนความสําคัญปจจัยในรายดานดังนี้ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา เพราะเปนปจจัย
สําคัญที่สุดที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น เนื่องจากมนุษยสวนใหญเมื่อมี
ความสัมพันธกับคนในรองขางไมดีก็จะทําใหเกิดการไมอยากพบปะพูดคุย หรือทํางานรวมกัน เพราะอาจจะ
ทําใหการสื่อสารกันไมรูเรื่องและมีความไมเขาใจกัน เปรียบเทียบไดกับเด็กที่ไมอยากไปโรงเรียนเพราะครูมี
หนาที่ดุ หรือมีปญหาเรื่องการเรียนที่ไมเขาใจ ดังนั้นเราจึงตองทําอยางไรใหพนักงานเกิดความสัมพันธที่ดีกับ
ผูบังคับบัญชา รวมถึงเพ่ือนรวมงาน และองคกรดวย เพ่ือที่เขาจะไดรูสึกผูกพันและมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน และปจจัยที่ควรใหความสําคัญในระดับรองลงมา คือ ความมั่นคงในงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน และความทาทายของงาน ตามลําดับ เนื่องจากจะทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มสูงขึ้น ทั้ง 5 ดานที่ไดกลาวมาแลวนั้นเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานในดานการไมขาดงานหรือไมมาทํางานสาย การไมทํางานเชื่องชา 
ความผูกพันในงาน และความมุงมั่นตั้งใจในการทํางาน 
 

ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางานเปนผลมาจากปจจัยจูงใจท่ีอยูในรูปของผลประโยชนที่ไดรับ
จากการทํางาน ปจจัยดานงาน และปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน ซึ่งจะมีตัวชี้วัดความพึงพอในในการทํางาน
ของพนักงาน ไดแกการไมขาดงานหรือไมมาทํางานสาย การไมทํางานเชื่องชา ความผูกพันในงาน และความ
มุงมั่นตั้งใจในการทํางาน ปจจยัในดานตางๆ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานใน
เชิงบวก หมายถึงถาพนักงานไดรับปจจัยดานตางๆ อยางเพียงพอและเหมาะสม จะสงผลกระทบตอความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานมากขึ้นตามไปดวย เพราะฉะนั้นผูบริหารจึงตองหาวิธีแกไขปญหาในปจจยั
ตางๆ วาทําอยางไรจึงจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานในระดับที่สูงอยางสม่ําเสมอ เพ่ือ
องคกรจะไดบรรลุเปาหมาย  
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาถึง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยพบวา ยังมีส่ิงที่นาสนใจในอีกหลายแงมุมที่ควรศึกษา อาทิเชน 
 

1. ควรศึกษาวาผูนําในลักษณะแบบใด ที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
2. ควรศึกษาวาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานรัฐบาลและพนักงานเอกชน มี

ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันหรือไม 
3. ควรศึกษาวาความพึงพอใจท่ีมีผลกระทบตอการทาํงานของพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
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4. ควรเปล่ียนตัวแปรตามเพื่อเปนตัวชี้วัดความพึงพอใจที่เกี่ยวของไดอีกหลายดาน เชน ความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานวัดไดจากอัตราการลาออกของพนักงานภายในบริษัท 

5. การศึกษาในครั้งตอไปควรจะเจาะจงกลุมตัวอยางใหแคบลง เนื่องจากวาผลการวิเคราะหออกมาจะมี
ประโยชนมากขึน้และสามารถนําไปปรับปรุงใชไดจริงภายในองคกรตางๆ และทําการประยุกตแบบสอบถาม
ใหมีความสอดคลองเหมาะสมกับแตละองคกร เนื่องจากแตละองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่แตกตางกันไป 

6. ถามีกรณีศึกษาระบุชื่อองคกร ควรสอบถามองคกรใหแนใจกอนวาอนุญาตและยินดีใหเก็บ
แบบสอบถามหรือไม เพ่ือความมั่นใจควรติดตอกับหัวหนาแผนกที่เกี่ยวของโดยตรง  

7. จากการเก็บแบบสอบถามในครั้งนี้ ไมสามารถเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางไดครบทั้งหมด ดังนั้นควร
เก็บแบบสอบถามในกลุมตัวอยางที่กําหนดใหครบตามจํานวนเพราะจะไดขอมูลที่นาเชื่อถือเพ่ิมมากขึ้น 

8. การออกแบบสอบถามควรจะมีจํานวนนอยขอ ขอความเขาใจงายกระชับ และรูปแบบของ
แบบสอบถามควรใหกลุมตัวอยางไมตองเขียนมาก อาจจะใชเครื่องหมายถูกอยางเดียว เนื่องจากผูตอบ
แบบสอบถามจะไดไมเสียเวลาในการทําแบบสอบ และเต็มใจที่จะใหความรวมมือในการเก็บขอมูลเพ่ือ
การศึกษา 
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ภาคผนวก  ก 



แบบสอบถาม 
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท วิชาเอกการจัดการ ภาควิชาบริหารธุรกิจ 
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลจากการวิจัยในครั้งนี้จะเปนแนวทางใหแกผูสนใจนําขอมูลไป
ปรับปรุงตลอดจนเสริมสรางยุทธวิธีในการบริหารทรัพยากรมนุษยภายในองคกรใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  
จึงขอความรวมมือทานในการตอบแบบสอบถามใหตรงตามความเปนจริงมากที่สุด และผูวิจัยขอขอบพระคุณทานที่
กรุณาใหขอมูลที่เปนประโยชนมา ณ โอกาสนี ้
          ผูวิจัย 
 
คําช้ีแจง  โปรดใสเครื่องหมาย ลงในชองที่ทานตองการตอบ  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 

(    ) ชาย    (    ) หญิง 
2. อายุ 

(    ) อายุต่ํากวา 21 ป  (    ) 21 ป – 30 ป 
(    ) 31 ป – 40 ป   (    ) 41 ป – 50 ป 
(    ) อายุมากกวา 50 ป 

3. สถานภาพการสมรส 
(    ) โสด    (    ) สมรส 
(    ) มาย,หยาราง,แยกกันอยู  

4. ระดับการศึกษา 
(    ) ต่ํากวาปริญญาตรี  (    ) ปริญญาตรี 
(    ) สูงกวาปริญญาตรี 

5. อายกุารทํางาน 
(    ) ไมเกิน 3 ป                                  (    ) 4 – 6 ป 
(    ) 7 – 9 ป    (    ) 10 ปขึ้นไป 

6. สถานภาพในการปฏิบัติงาน 
(    ) พนักงานประจํา  (    ) พนักงานชั่วคราว 

7. อัตราเงินเดือน 
(    ) นอยกวา 7,500 บาท  (    ) 7,500 – 10,000 บาท 
(    ) 10,001 – 15,000 บาท  (    ) 15,001 – 20,000 บาท 
(    ) 20,001 – 25,000 บาท  (    ) 25,000 บาทขึ้นไป  

8. บริษัทเอกชนที่ทานทํางานใชสถาบันการเงินหรือเปนบริษัทเอกชนทั่วไป 
(    ) บริษัทที่ทํางานอยูเปนสถาบันการเงิน 
(    ) บริษัทเอกชนทั่วไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน
     ในการทํางานที่บริษัทนี้ทานไดรับผลประโยชนอยางไรบาง
                                   ผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
ผลประโยชนที่อยูในรูปตัวเงินทางตรง

1 อัตราเงินเดือนมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
2 อัตราเงินเดือนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพ
ผลประโยชนที่อยูในรูปตัวเงินทางออม

3 โบนัสมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
4 บริษัทมีระบบการใหโบนัสอยางยุติธรรม
5 บริษัทจายเงินพิเศษคาทํางานลวงเวลาในอัตราที่เหมาะสม
6 บริษัทจายเงินพิเศษคาทํางานลวงเวลาอยางยุติธรรม
ผลประโยชนที่ไมอยูในรูปของตัวเงิน

7 บริษัทใหสวัสดิการในการลาหยุดอยางยุติธรรม
8 บริษัทใหสวัสดิการในการลาหยุดอยางเหมาะสมสําหรับพนักงาน
9 บริษัทใหสวัสดิการเกี่ยวกับการเบิกคารักษาพยาบาลที่เหมาะสมสําหรับพนักงาน
10 บริษัททําการจายคารักษาพยาบาลใหแกพนักงานที่ขอเบิกในเวลาอันรวดเร็ว

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานงาน
     ปจจัยดานงานดังตอไปนี้มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของทานมากนอยเพียงใด  
                                                               ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
ความทาทายของงาน

1 งานของทานมีความทาทายตอความรูความสามารถของทาน
2 งานที่ทานทําอยูสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค
3 งานที่ทานทําเปนงานที่ทานตองทําเองตั้งแตตนจนจบเพียงผูเดียว
ความมั่นคงในงาน

4 ทานมีความรูสึกมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน เมื่อทานไดทํางานในบริษัทนี้
5  ทานไมรูสึกวิตกกังวลตออนาคตของบริษัท
6 เมื่อทานทํางานที่บริษัทนี้ ทานมั่นใจวาจะไมถูกเลิกจางงาน
โอกาสกาวหนาในงาน

7 งานที่ทานทําในบริษัทมีโอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น
8 ทานสามารถขอทุนและขออนุญาตลางานเพื่อศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น
9 บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการฝกอบรมและศึกษาดูงาน

เพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณ
10 งานที่ทานทําในบริษัททําใหทานรูสึกเติบโตขึ้น
11 งานที่ทานทําในบริษัททําใหทานมีโอกาสพัฒนาความสามารถมากขึ้น
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สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน
     ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของทานมากนอยเพียงใด  
                                                               ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
สภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน

1 บริเวณสถานที่ทํางานของทานมีความเปนระเบียบเรียบรอย สวยงามและ
สะอาด

2 อากาศภายในหองทํางานถายเทไดดี มีแสงสวางและอุณหภูมิเหมาะสม
กับการทํางาน

3 ขนาดของหองทํางานแคบเกินไปเมื่อเทียบกับจํานวนพนักงาน
4 อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานมีความทันสมัย อยูในสภาพที่ดี

เหมาะสมกับการใชงาน
5 อุปกรณคอมพวิเตอร โทรศัพท โทรสาร ฯลฯ ที่ใชในการทํางานมีจํานวน

เพียงพอเมื่อเทียบกับจํานวนพนักงาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

6 ทานสามารถใหขอเสนอแนะหรือแนวคิดในการทํางานแกผูบังคับบัญชา
7 ทานสามารถระบายความกังวลเกี่ยวกับปญหาการทํางานกับผูบังคับ

บัญชาได เพื่อใหชวยหาทางแกไข
8 ทานแสดงความเคารพผูบังคับบัญชาทั้งในขณะปฏิบัติงานและที่อื่น ๆ

สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นความพึงพอใจในการทํางาน
     ทานมีพฤติกรรมในการทํางานในลักษณะดังตอไปนี้มากนอยเพียงใด
                                                               ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
การไมขาดงานหรือการไมมาทํางานสาย

1 ทานมาทํางานตรงเวลาสม่ําเสมอ
2 ทานไดใชวันลาพักรอนที่บริษัทกําหนดใหจนครบจํานวนวันลา
3 เมื่อบริษัทจัดกิจกรรมพิเศษ ทานเต็มใจและยินดีมารวมงาน
การไมทํางานเชื่องชา

4 ทานทํางานเสร็จทันเวลาที่กําหนดเสมอ
5 ทานไมเคยถูกหัวหนาเรียกไปตักเตือนในเรื่องของการทํางานชาเลย
6 เมื่อครบกําหนดเวลาสงงาน ทานไมเคยถูกคนในบริษัทมาตามงาน
ความผูกพันในงาน

7 เมื่อทานมาทํางาน ทานรูสึกมีความสุข
8 ทานคิดวาจะทํางานในบริษัทนี้จนเกษียณอายุ
9 ทานคิดวาจะทํางานแผนกที่ทานปฏิบัติอยูตลอดไป
10 ทานมีความรูสึกภูมิใจที่ไดเขามาทํางานในบริษัทนี้
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                                                               ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
ความมุงมั่นตั้งใจทํางาน
11 ทานทํางานดวยความกระตือรือรน
12 ทานอุทิศเวลาในการทํางานอยางเต็มที่
13 แมเมื่อถึงเวลาเลิกงานทานยังทํางานตอเพื่อสะสางงานใหเสร็จ
14 ทานไมเคยคิดทอถอย แมงานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองรับผิดชอบมาก
15 ทานไมเคยหลีกเลี่ยงงานถึงแมจะมีโอกาส



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

                รายชื่อ                                                      ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1.  ผูชวยศาสตราจารยปยดา  สมบัติวัฒนา                    อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 
                                                                         คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2.  อาจารยรัฐ  สาเรือง                                            อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 
                                                                         คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

ชื่อผูวิจัย        นางสาวณัฐกานต พันธุเจริญ 
วันเดือนปเกิด       1 กุมภาพันธ 2521 
สถานที่อยูปจจุบัน 159 ซ.ออนนุช 17 แยก 16 

แขวงสวนหลวง เขตสวนหลวง 
กทม. 10250 

 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ.2535       มัธยมศึกษาตอนตน 
โรงเรียนสาธิตวิทยาลัยครู 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

พ.ศ.2537       มัธยมศึกษาตอนปลาย 
สอบเทียบศูนยการศึกษา 
นอกโรงเรียนจังหวัดอางทอง 

พ.ศ.2542      บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการ) 
      มหาวิทยาลัยรังสิต 
พ.ศ.2547      บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  

(การจัดการ) มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 
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