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 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
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แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการสํารวจ จาํนวน 68 ตวัอย่าง สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คือ ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย
ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent Samples t-test) และทดสอบสมมติฐานความ
แปรปรวนทางเดียวของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป (One -Way ANOVA: F-test) หาผลความ
แตกต่างจะทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significant Difference (LSD) และทดสอบ
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มาก และปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จในการ
ทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน ดา้นนโยบายและการ
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ปานกลางทุกดา้นและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 พบว่า เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ส่วนประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ABSTRACT 
 

The purpose of this independent study was to study the factors affecting the job 
performance satisfaction and the relationship between these factors and the job performance 
satisfaction of staffs at Saraburi Industrial and Community Education College in Saraburi.  

The samples consisted of 68 participants who were staffs of Saraburi Industrial and 
Community Education College, and the questionnaire was used as an instrument for data collection. 
Descriptive statistics used for data analysis were Frequency, Percentage, Mean, and Standard 
Deviation. Due to statistics used for hypothesis testing, the Independent Sample t-test was used to 
investigate the difference between two independent groups while One-Way ANOVA (F-test) was used 
to determine the differences between three or more independent groups. Least Significant Difference 
(LSD) was also used to determine the minimum difference between any two means. Finally, Pearson 
Correlation Coefficient was used to investigate the relationships between groups of variables.  

 The results of the independent study revealed that staffs of Saraburi Industrial and 
Community Education College in Saraburi had the levels of job performance satisfaction as a whole 
and in terms of motivation factor and maintenance factor at high level. Moreover, the factors 
consisting of success in working, respect, progress in job position, policy and administration, 
command and control, relationship with colleagues and commanders, and salary and benefits were 
positively related to the job performance satisfaction at medium level and significant level of 0.01. 
Besides, the result also indicated that different genders, ages, levels of education, and working 
experience did not differently affect the job performance satisfaction while different types of 
personnel significantly affected the job performance satisfaction at significant level of 0.05. 
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 4.9 คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผล 
             ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจยัจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ  62 
 4.10 คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ   
            ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจยัจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  63 
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 4.11 คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัย 
              ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยคํ้าจนุดานนโยบายและการบริหาร  64 
 4.12 คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ   
              ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจยัคํ้าจนุดานการปกครองบังคับบัญชา   65 
 4.13 คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผล 
              ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจยัคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
              และผูบังคับบัญชา   66 
 4.14 คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัย 
              ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ปจจัยคํ้าจนุดานเงินเดือนและ 
              ผลประโยชนตอบแทน  67 
 4.15 คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
              บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี วิเคราะหเปนโดยรวมและรายดาน  68 
 4.16 คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
              องคประกอบดานส่ิงแวดลอม  68 
 4.17 คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
              องคประกอบสวนบุคคล  70 
 4.18 การเปรียบเทียบความความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรวิทยาลัย 
     การอาชีพสระบุรี จังหวดัสระบุรี  จําแนกตามเพศ  71 
 4.19 การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
              วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จําแนกตามอาย ุ  72 
 4.20 การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา  73 
 4.21 การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
       วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากร  74 
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 4.22 การเปรียบเทียบความแตกตางระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
             วิทยาลัยการอาชีพสระบุรีจังหวัดสระบุรี ตามประเภทบุคลากรเปนรายคูโดยรวม  75 
 4.23 การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จําแนกตามประสบการณในการทํางาน  76 
 4.24 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความ 
           รับผิดชอบ มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  77 
 4.25 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน 
              ความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  78 
 4.26 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน 
  การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  79 
 4.27 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
             ดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  80 
 4.28 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบาย  
  และการบริหารมีความสัมพันธตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  81 
 4.29 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการ 
              ปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  82 
 4.30 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน                           
              ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความ 
              พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  83 
 4.31 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงิน           

เดือนและผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  84 
 4.32 สรุปสมมติฐาน  84 
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บทนํา 
 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การบริหารจัดการเปนส่ิงท่ีสําคัญสําหรับทุกองคกร ปจจัยในการบริหารประกอบดวย     
คน เงิน วัสดุส่ิงของ และวิธีการน้ัน คนหรือทรัพยากรมนุษยนั้นจัดเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะ
สรางสรรคงานใหมีเจริญกาวหนา องคกรจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคไดนั้น ผูบริหาร
จะตองแนใจไดวาบุคลากรทุกคนจะตองปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาบุคลากรปฏิบัติงาน    
ไมเต็มท่ี ไรประสิทธิภาพในการทํางาน ยอมสงผลกระทบตอผลิตภาพ ซ่ึงจะทําใหเกิดความลาชา   
และมีผลกระทบตอความสําเร็จของงาน การแกไขปญหาดังกลาวเปนส่ิงจําเปน  ดังนั้น  ผูบริหารตอง
ดําเนินการแกไขปญหา เพื่อทําใหมั่นใจวาบุคลากรทุกคนจะปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพสมํ่าเสมอ และ
ไววางใจได  ปจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสําคัญเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ          
ตอองคกรตาง ๆ ท้ังภาคธุรกิจเอกชนและหนวยงานภาคราชการ เพราะไมวาองคกรจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงไปในทางใดยอมตองเกี่ยวของกับตัวบุคคลท้ังส้ิน จึงอาจกลาวไดวา ตัวช้ีวัดความสําเร็จ
อยางยั่งยืนขององคกรนั้นอยูท่ี  คุณภาพของคน  ในองคกรนั้น ๆ จะเห็นไดวามนุษยเปนปจจัยหลัก    
ท่ีสําคัญท่ีสุดเพราะการท่ีองคกรจะเจริญกาวหนาและอยูรอดไดนั้นบุคลากรในองคกรจะตองมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน   

 การที่บุคลากรจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพจะข้ึนอยูกับความรวมมือและเสียสละใน
การทํางานอยางจริงจังของบุคคลในองคกร ซ่ึงความรวมมือดังกลาวอาจมีสาเหตุมาจากหลายประการ 
สาเหตุประการหน่ึงคือ ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรภายในองคกร เพราะความพึงพอใจ
จะเปนแรงผลักดันใหบุคคลทํางานดวยความกระตือรือรน ดวยความสมัครใจและมีความเต็มใจ       
ในการปฏิบัติงาน ทําใหองคการบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพในที่สุด  ความพึงพอใจในงาน
จึงนับวามีคายิ่งสําหรับผูปฏิบัติงานทุกคนเปนเร่ืองท่ีผูบริหารทุกระดับควรใหความสนใจและนํามา
เปนองคประกอบในการวิเคราะหงานและการกําหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย      
ท่ีมีอยูในองคกรใหเกิดความพึงพอใจในงานอันจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสังกัด  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดและนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว   

 วิทยาลัยการอาชีพสระบุรีเปนสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ เดิมช่ือ ศูนยฝกวิชาชีพสระบุรี เปนศูนยฝกวิชาชีพ รุนท่ี 2 ของโครงการจัดต้ังข้ึน
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เม่ือวันท่ี 16 พฤษภาคม 2526 และไดทําพิธีเปดอยางเปนทางการเม่ือวันท่ี 28 กุมภาพันธ 2528 โดย 
ฯพณฯ รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ (นายขุนทอง  ภูผิวเดือน) เปนประธานในพิธี ตอมาในป 
พ.ศ. 2534 กระทรวงศึกษาธิการ ไดมีประกาศปรับปรุงโรงเรียนสารพัดชางและศูนยฝกวิชาชีพ เปน 
วิทยาลัยสารพัดชางและวิทยาลัยการอาชีพ ตั้งแตวันท่ี 7 มิถุนายน 2534 เปนตนมา ศูนยฝกวิชาชีพ
สระบุรี จึงเปล่ียนช่ือเปนวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี มีเนื้อท่ี  80 ไร  ตั้งอยูเลขท่ี 112 หมู 9  ถนน
พหลโยธิน ตําบลขุนโขลน อําเภอพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี ปจจุบันเปดสอนหลักสูตรระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) หลักสูตรเสริม
วิชาชีพมัธยม หลักสูตรระยะส้ันหลากหลายแกประชาชนท่ีสนใจ และเทียบโอนประสบการณ   
วิชาชีพสูวุฒิการศึกษาในสาขาชางอุตสาหกรรม พณิชยกรรม และจัดบริการดานการเรียนการสอน
ดานวิชาชีพท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษาตามความตองการของหนวยราชการและภาคเอกชน   
ท่ีขอความรวมมือโดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 

 1.  จัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา 

 2.  จัดการศึกษาใหสอดคลองกับแผนพัฒนาการศึกษาตามพ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ        
พ.ศ. 2542 

 3.  ใหเกิดความรวมมือ ประสานงานและบริการดานตาง ๆ แกทองถ่ินและชุมชน 
 4.  ใหนักเรียนมีเจตคติท่ีดีตอวิชาชีพ ภูมิใจและม่ันใจในวิชาชีพ และมีวิสัยทัศนและ       

พันธกิจ ดังนี้ 
 วิสัยทัศน 

  มุงม่ันจัดการศึกษา เพื่อผลิตกําลังคนสายวิชาชีพอยางมีคุณภาพและไดมาตรฐาน  
เปนท่ียอมรับของสถานประกอบการ ชุมชน และสังคม  
 พันธกิจ 

  1.  จัดการศึกษาและฝกอบรมวิชาชีพดวยส่ือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
  2.  ผลิตกําลังคนสายวิชาชีพ อยางมีคุณภาพและไดมาตรฐาน 
  3.  สรางความเช่ือม่ัน เปนท่ียอมรับของสถานประกอบการ ชุมชน และสังคม  
  4.  สนองการปฏิรูประบบราชการ 

 เนื่องจากวิทยาลัยการอาชีพสระบุรีมีภารกิจทางดานการจัดการเรียนการสอนท่ีหลากหลาย
หลักสูตร และผูเรียนในแตละหลักสูตรจะแตกตางกันไปท้ังวัยวุฒิ คุณวุฒิ จึงทําใหครูผูสอนตอง
เตรียมการปฏิบัติการสอนมากกวาการสอนในระบบปกติเพียงอยางเดียว เพื่อใหสอดคลองกับแตละ
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หลักสูตรและผูเรียน และเม่ือวางจากภารกิจการสอนก็ยังมีงานพิเศษท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายซ่ึง      
ก็มีท้ังงานตามโครงสรางของวิทยาลัยฯ และงานตามนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา  อีกประการหนึ่งบุคลากรทางการศึกษารวมถึงลูกจางในวิทยาลัยฯ ก็มีจํานวนไมเพียงพอ
กับภาระงานท่ีมีอยูในปจจุบัน บางรายตองปฏิบัติหนาท่ีมากกวา 1 งาน จึงทําใหประสิทธิภาพการ
ทํางานไมไดผลเต็มท่ี  แตอยางไรก็ตามการท่ีบุคลากรจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะตอง
มีความรวมมือและเสียสละในการทํางานอยางจริงจังและตอเนื่อง ซ่ึงความรวมมือและเสียสละ
ดังกลาวอาจมีสาเหตุมาจากหลายประการ แตสาเหตุท่ีสําคัญประการหน่ึงคือ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในวิทยาลัยฯ ซ่ึงเปนเร่ืองท่ีควรสนใจสําหรับผูบริหารทุกระดับเพื่อ    
นํามาเปนองคประกอบในการวิเคราะหและกําหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยู     
ในองคกรใหเกิดความพึงพอใจในงาน เพื่อนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรีตอไป  

 ดังนั้น ผูศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  เพื่อตองการทราบวาปจจัยใดบางท่ีมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา  และมีผลมากนอยเพียงไร เพื่อ
ผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของจะไดนําผลการวิจัยนี้ไปใชในการกําหนดแนวทางการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคกรใหเกิดความพึงพอใจในงานอันจะนําไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพ     
การทํางานของบุคลากร  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดและนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ี
สถานศึกษาไดตั้งไว 

   
1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 

 1.  เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี   

 2.  เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรี  

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  

 4.  เพื่อศึกษาสภาพปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี และนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาไปใชในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานราชการตอไป  
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีท่ีแตกตางกัน      

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 1.1 เพศท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี มีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

  1.2 อายุท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัด
สระบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 1.4 ประเภทบุคลากรที่แตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัด
สระบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 1.5 ประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 2. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ   
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 3. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานมี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 4. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 5. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงงานมี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 6. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารมี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
  7. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชามี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 8. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 9. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน
มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
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1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 

      การศึกษาคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี ตามแนวทฤษฎีความพึงพอใจตองานของเฮอรซเบอรก  
(Herzberg’Theory)  ซ่ึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานประกอบดวย ปจจัยจูงใจดาน
ความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา 
ในตําแหนงงาน  และและปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา   
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา  ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานประกอบดวย องคประกอบดานส่ิงแวดลอม และองคประกอบสวน
บุคคล 

 1.4.2  ขอบเขตดานพื้นท่ีประชากรและกลุมตัวอยาง 
     เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย

การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี ตั้งอยูเลขท่ี 112 หมู 9 ถนนพหลโยธิน ตําบลขุนโขลน อําเภอพระ
พุทธบาท จังหวัดสระบุรี โดยศึกษาบุคลากรท้ังหมดท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี ใน
ภาคเรียนท่ี 2 ปการศึกษา 2554 จํานวน 82 คน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรวิทยาลัย
การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี โดยการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) การกําหนดจํานวน
กลุมตัวอยางไดจากการคํานวณโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ไดจํานวน  68 คน  
  1.4.3  ขอบเขตดานระยะเวลา    
  ชวงระยะเวลาในการดําเนินการวิจัยต้ังแตเดือนธันวาคม  2554 - มีนาคม  2555  
 
1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 

 1.  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ  หมายถึง  กิจกรรมหรือการกระทําท่ีมีผลตอความพึง
พอใจของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ         
เฮอรซเบิรก ในปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และปจจัยคํ้าจุน ดานนโยบายและการบริหาร     
ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และดาน
เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 

 2.  การปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง  กิจกรรมหรือการกระทําท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงาน หรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก   
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ในปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และปจจัยคํ้าจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครอง
บังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทน   

 3.  วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี  หมายถึง สถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ตั้งอยูท่ี 112 หมู 9 ตําบลขุนโขลน อําเภอพระพุทธบาท จังหวัด
สระบุรี 

 4.  จังหวัดสระบุรี  หมายถึง  จังหวัดในภาคกลางของประเทศไทย มีพื้นท่ีติดตอกับจังหวัด
ท้ังภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคกลาง ไดแก ตอนเหนือติดกับจังหวัดลพบุรี ทางตะวันออกติด  
กับนครราชสีมา ทางใตติดกับนครนายก ปทุมธานี และพระนครศรีอยุธยา สวนทางตะวันตกติดกับ
พระนครศรีอยุธยาและลพบุรี 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย     
             ตัวแปรอิสระ (x) (Independent Variables)                  ตัวแปรตาม (Y) (Dependent Variables) 

 
 

  ปจจัยสวนบุคคล 
  (1) เพศ 
  (2) อายุ 
  (3) ระดับการศึกษา 
  (4) ประเภทบุคลากร 
  (5) ประสบการณในการทํางาน  

 
 
 
 
 

 
 
 

            
 
 
                                                                             

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยัตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 

 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ 
 ในการปฏิบัติงาน    
ปจจัยจูงใจ       
 (1) ดานความรับผิดชอบ   
 (2) ดานความสําเร็จในการทํางาน 
 (3) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 (4) ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  
ปจจัยคํ้าจุน 
 (1) ดานนโยบายและการบริหาร   
 (2) ดานการปกครองบังคับบัญชา   
 (3) ดานความสัมพันธกับเพ่ือน    
      รวมงานและผูบังคับบัญชา   
(4) ดานเงินเดือนและผลประโยชน 
      ตอบแทน  
 

  
 
 
 
 
 
   
 
  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     (1) องคประกอบดานส่ิงแวดลอม 
     (2) องคประกอบสวนบุคคล 
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1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.  ไดทราบขอมูลเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและทราบ   

ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี 
 2.  เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารใหเห็นความสําคัญในการเสริมสรางความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรและนําไปใชเปนแนวทางการพัฒนา สงเสริม สนับสนุนการปฏิบัติงาน  
แกบุคลากรในองคกรใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ   

 3.  เปนขอมูลท่ีใชเปนแนวทางในดานการจัดการในวิทยาลัยการอาชีพสระบุรีใหมีศักยภาพ  
ในอนาคต 

 4.  เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารบุคลากรท่ีเปนประโยชนแกผูท่ีมีความสนใจและ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
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บทที่ 2 
 

                          เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 
การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ

สระบุรี จังหวัดสระบุรีในครั้งนี้ ผูศึกษาไดนําแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาเปนแนวทางการ
ศึกษาวิจัยและจัดลําดับนําเสนอดังนี้ 

 1.  ความหมายและความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 3.  ปจจัยองคประกอบท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีการจัดการ   
 5.  แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 6.  พฤติกรรมองคการ 
 7.  การบริหารจัดการวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
 8.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  
2.1  ความหมายและความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 1.  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
                 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหบุคคลมี
ความรูสึกท่ีดีตองานท่ีทํารวมถึงเปนแรงกระตุนท่ีชวยใหบุคคลมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ ทําใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  ไดมีนักวิชาการทาง
การศึกษาท้ังในและตางประเทศไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวตาง ๆ กัน
ไดแก  สุวารี  เคียงประพันธ (2543: 14) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหมายถึง 
ความรูสึกหรือทัศนคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีตองาน ซ่ึงเกิดจากไดรับการตอบสนองความตองการในปจจัย
ตาง ๆ ท้ังในการทํางานและสวนบุคคล ทําใหสามารถทํางานดวยความเต็มใจ มีการเสียสละ อุทิศกาย 
แรงใจ สติปญญาใหกับการทํางาน สงผลใหงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมาย และ
วัตถุประสงคขององคการท่ีตั้งไว  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 122) ใหความหมายวา ความพึง
พอใจในการทํางานเปนความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวกเปนความสุขของบุคคล
ท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน คือ ผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิด
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ความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ  
นเรศ  ภูโคกสูง (2541: 7) มีความเห็นวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีมี
ความสุขหรือเจตคติของบุคคลท่ีมีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการ
ในปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน ถาบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานในทางบวก จะ
มีผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีการเสียสละ อุทิศกาย แรงใจ และสติปญญาใหแกงาน
มากตรงกันขามถาบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติท่ีมีตอการปฏิบัติงานในทางลบ จะทําใหเกิดความไม
พึงพอใจแกงานทําใหไมมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ท้ังนี้ เนื่องจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลไมคงท่ีแนนอน อาจเปล่ียนแปลงไดเสมอ
ตามกาลเวลา และสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป ฉะนั้น ผูบริหารจึงควรทําการตรวจสอบความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของหนวยงาน เพื่อท่ีจะไดทําการแกไขปรับปรุงบทบาทหนาท่ีในการ
ปฏิบัติงานใหเอ้ือหรือสนองตอบตอความตองการของบุคลากร เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจและกระตุน
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจท่ีจะใชพลังปฏิบัติงาน ทําใหองคกรเกิดความเจริญและประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

 จากการใหความหมายตาง ๆ ดังกลาวมาสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตองานและการปฏิบัติงานโดยมีผลมาจากปจจัยหลายดานดวยกัน 
ซ่ึงจะเปนแรงผลักดันทําใหบุคคลทํางานดวยความกระตือรือรนมีขวัญและกําลังใจ ทําใหการทํางาน
บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ถาบุคคลมีความรูสึกพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจะพรอมเสียสละทุกอยางอุทิศแรงกาย  แรงใจ และสติปญญาใหแกงานและทางตรงกันขาม
ถาบุคคลมีความรูสึกไมพึงพอใจตองานและการปฏิบัติงานจะไมมีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพียงแตทํางานตามหนาท่ีใหเสร็จไปในแตละวัน
เทานั้น 

 2.  ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  การบริหารงานในองคกรใด ๆ ก็ตามบทบาทหนึ่งของผูบริหารท่ีสําคัญมากก็คือ
ความสามารถในการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรในองคกรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอันจะ
สงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลสูง ดังนั้น การสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนส่ิงสําคัญมากในการบริหารมีผูแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสําคัญ   
ของความพึงพอใจในการทํางานไวดังนี้ 
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    พนัส  หันนาคินทร (2526: 26) กลาววา สาเหตุเนื่องจากการท่ีบุคลากรในองคกรหรือครู    
ท่ีปฏิบัติงานสอนในสถานศึกษา  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวก็จะทําใหเกิดความ
ขยันหม่ันเพียร มีความกระตือรือรน อุทิศเวลาในการปฏิบัติงานมากข้ึน ซ่ึงจะสงผลใหการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพ 
 สุโขทัยธรรมาธิราช (2536: 383)ไดจําแนกความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไว 3 ประการดังนี้ 

    1.  ความสําคัญตอองคการ  ความพึงพอใจมีประโยชนตอองคการโดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ดานการบริหารงานบุคคลในอันท่ีจะสนองความตองการดานพฤติกรรมมนุษยใหแกองคการในเร่ือง 
สําคัญ ๆ คือ 

      1.1  ชวยใหองคการไดคนดีมีความสามารถมารวมทํางานดวยและรักษาคนดี ๆ เหลา 
นั้นใหอยูในองคการตอไปนาน ๆ เปนท่ีปรากฏวา การที่องคการจํานวนมากไมสามารถจะดําเนินงาน
ใหประสบความสําเร็จตามท่ีตองการไดมีสาเหตุสําคัญประการหนึ่งอันเนื่องมาจากปญหาในการ   
สรรหาบุคลากรคือ องคการเหลาน้ันไมสามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและมี
ประสบการณท่ีเหมาะสมกับงานเขามาทํางานใหกับองคการได  การจูงใจจึงเปนวิธีการหนึ่งท่ีจะชวย
ดึงดูดความสนใจของบุคคลเหลานั้นใหเขามาทํางานรวมกับองคการและอยูกับองคการเปนเวลา    
นาน ๆ หรือตลอดไป 
  1.2  ทําใหองคการม่ันใจวาบุคลากรขององคการจะทํางานตามที่ถูกจางไวอยางเต็ม
กําลังความสามารถ ในความจริงนั้นแมวาการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคการจะกระทํากัน
อยางพิถีพิถัน แมมีการพิจารณากันอยางละเอียดถ่ีถวนวา มีความรู ความสามารถท่ีจะทํางานใหกับ
องคการก็ตามก็ยังไมมีหลักประกันวาบุคคลท่ีเขามาทํางานในองคการจะทุมเททํางานใหกับองคการ
อยางเต็มท่ี  นอกจากนี้ องคการก็ยังมีขอจํากัดอยูหลายประการในอันท่ีจะใชงานบุคลากรไดอยาง
เต็มท่ี ขอจํากัดเหลานั้นลวนแตมาจากปจจัยภายนอกองคการ ซ่ึงอยูนอกเหนือการควบคุมท้ังส้ิน เชน 
สหภาพแรงงาน กฎหมาย หนวยราชการท่ีเกี่ยวของ เปนตน แตสถานการณในปจจุบันบีบบังคับให
องคการโดยเฉพาะอยางยิ่งในภาคธุรกิจตองตอสูกับการแขงขันอยูตลอดเวลาองคการจึงตองพยายาม
หาวิถีทางใหม ๆ ท่ีจะใชกําลังความสามารถของบุคลากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดเทาท่ีจะทําได 
การสรางแรงจูงใจจึงเปนวิธีการที่จะชวยใหบุคลากรทุมเทกําลังความสามารถท่ีมีอยูใหกับองคการ
อยางเต็มท่ีและดวยความเต็มใจ 
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1.3  ชวยสงเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสรางสรรค เพื่อประโยชนขององคการ ความ 
เปล่ียนแปลงกาวหนาอยางรวดเร็วทางดานส่ิงแวดลอมขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งทางดาน
เทคโนโลยี ทําใหองคการตองประสบปญหาท่ีแปลกและใหมอยูเสมอ ความสามารถในการทํางาน
แบบด้ังเดิมท่ีมีลักษณะเปนงานประจําไมอาจชวยใหองคการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนและดําเนินการให
ประสบผลสําเร็จได ความสามารถในการริเร่ิมสรางสรรคเปนส่ิงสําคัญและจําเปนสําหรับองคการ   
ทุกองคการจึงพยายามสงเสริมบุคลากรใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมากข้ึน วิธีจูงใจยอมมีประโยชน
ตอการสงเสริมการทํางานในลักษณะท่ีใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงแปลก ๆ ใหม ๆ ไดเปนอยางดี 
  1.4   การสรางแรงจูงใจ เปนวิธีการที่รักษาคนดีมีคุณภาพใหปฏิบัติงานอยูกับองคการ                         
ตามความตองการไดเพราะถาหากไมมีการสรางแรงจูงใจคนดีมีคุณภาพแลว  เม่ือมีองคกรอ่ืนเสนอ
เง่ือนไขในส่ิงท่ีบุคลากรเหลานั้นตองการเขายอมจากไปแสวงหาในส่ิงท่ีเขาตองการ 
 2.  ความสําคัญตอผูบริหาร  การจูงใจนอกจากจะมีประโยชนตอองคการแลวยังมีประโยชน
ตอผูบริหารอีกหลายประการไดแก 

2.1  ชวยใหการมอบอํานาจหนาท่ีของผูบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพการมอบ 
อํานาจหนาท่ีจะพบอุปสรรคหลายประการ โดยเฉพาะอยางยิ่งอุปสรรคอันเกิดจากทรรศนะของ
ผูใตบังคับบัญชาในการไมยินยอมรับมอบอํานาจหนาท่ี  เชน คิดวาตนเองไมมีความสามารถ            
ไมตองการความรับผิดชอบ เปนตน  นอกจากนี้ยังมีอุปสรรคอันเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชาไมยินยอม
มอบอํานาจหนาท่ีอีกดวยวิธีจูงใจจะชวยใหท้ังผูบังคับบัญชายินดีในการมอบอํานาจหนาท่ีนั้น ๆ 

2.2  ขจัดปญหาขอขัดแยงในการบริหารงาน เพราะการจูงใจจะชวยใหอํานาจหนาท่ี 
ของผูบริหารเปนท่ียอมรับของผูใตบังคับบัญชา ทําใหผูบริหารมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะชวยลดปญหาขอขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาได 
  2.3  เ อ้ืออํานวยตอการส่ังการ การจูงใจชวยใหผูบริหารมีภาวะผูนําท่ีดี ซ่ึงจะ
เอ้ืออํานวยใหการส่ังการเปนไปอยางมีประสิทธิผล การส่ังการหรือการอํานวยการเปนหนาท่ีทางการ
บริหารท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับพฤติกรรมมนุษย การจูงใจจึงสามารถแกปญหาตาง ๆ ในการสั่งการใน
สวนท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยได 
 3.  ความสําคัญตอบุคลากร  การจูงใจนอกจากมีความสําคัญตอองคการและฝายบริหาร 
แลวยังมีประโยชนตอบุคลากรขององคการดังนี้ 

3.1  ชวยใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการและยังสนองความตอง                
การของตนเองไดพรอม ๆ กัน จึงทําใหสามารถท่ีจะปรับตัวเองใหเขากับองคการไดดียิ่งข้ึน 
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3.2  ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองของ 
คาตอบแทน 

3.3  มีขวัญกําลังใจในการทํางาน โดยจะไดรับความสนใจจากฝายบริหารในฐานะท่ี 
เปนส่ิงมีชีวิตไมใชวัตถุ ทําใหไมเกิดความเบ่ือหนายหรืออยากหลีกเล่ียงงาน  ความพึงพอใจในการ
ทํางานนั้นคลายกับการจูงใจในการทํางานตางกันก็เพียงความพึงพอใจในการทํางานเปนเร่ืองท่ี
เกี่ยวกับความรูสึกท่ีมีตอการทํางาน แตการจูงใจในการทํางานเปนเร่ืองเก่ียวกับพฤติกรรมตาง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนในการทํางาน จึงไมใชส่ิงแปลกแตอยางใดท่ีจะกลาววาท้ังความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
การจูงใจในการทํางานไมมีความแตกตางกันอยางชัดเจน ท้ังนี้ เนื่องจากเหตุผล 2 ประการ คือ 
ประการแรก ความพึงพอใจเปนส่ิงตอบสนองความชอบหรือไมชอบตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง กลาวคือ   
บุคคลนั้นจะพยายามเขาหาในส่ิงท่ีตนเองชอบ และพฤติกรรมเชนนี้เปนการจูงใจอยางหนึ่ง ประการ  
ท่ีสองการจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการแสวงหาส่ิงท่ีตอบสนองความตองการ   
จึงกลาวไดวา การจูงใจเปนสวนหน่ึงของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Mccormick, 1980  อางถึง
ใน มาลี มะวงษ, 2534: 10) 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 Mumford (1972: 4 อางถึงใน ณัทฐา  กรีหิรัญ, 2550) ไดจําแนกแนวความคิดเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในงานจากผลการวิจัย ออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 

 1. กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The Psychological Needs School)  กลุมนี้ไดแก 
มาสโลว (Maslow) เฮอรซเบิรก (Herzberg) ลิเคิรท (Likert) โดยมองความพึงพอใจในงานเกิดจาก
ความตองการของบุคคลท่ีตองการความสําเร็จของงานและความตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

 2. กลุมภาวะผูนํา (Leadership School) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบและการ
ปฏิบัติงานของผูนําท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชากลุมนี้ไดแก เบลค (Blake) มูตัน (Mouton) ฟดเลอร 
(Fiedler) 

 3. กลุมความพยายามตอรองรางวัล (Effort-Reward Bargain School) เปนกลุมท่ีมองความ   
พึงพอใจในงานจากรายไดเงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืน กลุมนี้ไดแก กลุมบริหารธุรกิจของ
มหาวิทยาลัยแมนเซสเตอร (Manchester Business School) 

 4. กลุมอุดมการณทางการจัดการ (management Ideology School)  มองความพึงพอใจจาก
พฤติกรรมการบริหารขององคการ ไดแก โครซิเอร และโกลเนอร (Crozier & Gouldner) 
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 5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design)  ความพึง
พอใจในงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุมแนวความคิดนี้ไดแก นักวิชาการจากสถาบันทาวิสตอค 
(Tavistock Institue) มหาวิทยาลัยลอนดอน 

 Green & Craf (1979: 270 อางถึงใน สมชาติ  คงพิกุล, 2537: 30 ) ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจและการปฏิบัติงานพบวา มีแนวความคิด  3 แนว คือ 

 1. ความพึงพอใจทําใหเกิดการปฏิบัติงาน (Satisfaction Causes Performance) กลุมนี้มีความ
เช่ือวาผูท่ีมีความสุขจากการทํางานจะมีผลผลิตจากงานซ่ึงไดแกแนวคิดของวรูม (Vroom, 1964) 

 2. การปฏิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction)  ผลงานท่ีดีจะ
สรางความพึงพอใจใหแกบุคคลไดแก แนวความคิดของพอรเตอรและลอเลอร (Porter & Lawler, 
1968) 

 3. รางวัลเปนปจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Causal Factor) 
แนวความคิดนี้มองวารางวัลหรือส่ิงท่ีไดรับซ่ึงเปนตัวแปรเกิดจากตัวแปรตน คือ ความพึงพอใจและ
คุณลักษณะของงาน กลุมนี้ไดแก ผลงานของเบรฟลดและครอกเคท  (Brayfield & Crockett, 1955) 

 จากแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานน้ัน  สรุปไดวา การท่ีบุคลากรจะเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยนั้นยอมข้ึนอยูกับส่ิงจูงใจท่ีมีอยูในหนวยงาน ถาหนวยงานมีปจจัย
ท่ีเปนเคร่ืองจูงใจในการทํางานมากบุคคลในหนวยงานนั้นจะมีความพึงพอใจในงานมาก สงผลให
บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับงาน ทํางานอยางทุมเทความสามารถเพ่ืองานและ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
ใหประสบผลสําเร็จ   

 การใชวิธีจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําเปนตองอาศัยทฤษฎี  
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเขามาชวยกําหนดแนวทาง ซ่ึงทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
มีหลายทฤษฎีไดแก 
 1.1  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
  เปนทฤษฎีท่ีไดอธิบายถึงความพึงพอใจวา บุคคลจะเกิดความพึงพอใจก็ตอเม่ือเขา
ประเมินวางานนั้น ๆ จะนําผลตอบแทนมาให ซ่ึงบุคคลไดมีการตัดสินใจไวลวงหนาแลววาคุณคาของ
ส่ิงท่ีไดรับ เชน รายได การสงเสริมใหกาวหนา สภาพการทํางานท่ีดีข้ึนนั้นเปนเชนไร บุคคลน้ันจึง
เลือกเอางานท่ีนําผลลัพธเหลานั้นมาใหและในข้ันสุดทาย เม่ือมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธ     
ตาง ๆ บุคคลจะรูถึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน อนันตศักดิ์  ศรีเปารยะ (2541: 10) ซ่ึงทัศนะคติของทฤษฎี
นี้มาจากหลายบุคคลซ่ึงนําโดย วรูม (Vroom), พอรเตอรและลอเลอร (Porter & Lawler) 
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  แนวคิดของทฤษฎีนี้อยูท่ีผลได (Outcomes) ความปรารถนาท่ีรุนแรง (Valence)  และ
ความคาดหวัง (Expectancy) ทฤษฎีความคาดหวังจะคาดคะเนวาโดยท่ัวไปบุคคลแตละคนจะแสดง
พฤติกรรมก็ตอเม่ือเขามองเห็นโอกาสความนาจะเปนไปไดคอนขางเดนชัดวาหากมีความพยามก็จะ
นําไปสูผลงานท่ีสูงข้ึนและยังมองเห็นโอกาสความนาจะเปนไดคอนขางสูง  ผลงานท่ีสูงข้ึนจะนําไป 
สูผลได (Outcomes) ท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงหมายความวาความคาดหมายน้ีเกิดกอนการกระทําจึงสามารถ
เปนเหตุของการกระทําพฤติกรรมของมนุษยเกิดจากแรงผลักดัน ซ่ึงสวนหน่ึงเกิดจากความตองการ
และอีกสวนหนึ่งเกิดจากความคาดหมายท่ีไดรับส่ิงจูงใจ (อนันตศักดิ์  ศรีเปารยะ, 2541: 11) 

 2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Theory X and Theory Y Assumption) 
     McGregor (1960: 161 อางถึงใน จอมพล พิเศษกุล,2537: 23) ไดตั้งขอสมมติฐาน

เกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคการไวในรูปทฤษฎีXและทฤษฎีYในทฤษฎีXไดมี
สมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคนคือ 

    1. คนโดยสวนมากจะมีสัญชาติญาณเกียจครานไมชอบทํางานจะพยายามหลีกเล่ียงการ
ทํางาน                                           

    2. เนื่องจากคนท่ีไมชอบทํางาน จึงตองมีการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนําหรือขูวาจะ
ลงโทษเพื่อใหงานสําเร็จ 

    3. คนโดยสวนมากชอบใหมีผูคอยแนะนําช้ีแนวในการทํางาน พยามยามหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาส่ิงใดทฤษฎีX ชี้ใหเห็นวาโดย
ธรรมชาติแลวมนุษยไมชอบทํางาน พยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส ในขณะเดียวกัน มนุษย จะ
สนใจประโยชนสวนตัวเปนท่ีตั้ง ดังนั้น ในการจูงใจเพื่อใหคนปฏิบัติงานตองใชการบังคับใหเกิด
ความกลัว และใหผลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎีนี้แมไมไดกลาวอยางชัดแจงวาจะใชวิธีลงโทษหรือ
ขมขูดวยวิธีใดก็ตามแตก็แสดงออกถึงการบังคับโดยทางออมดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรง
เทานั้น ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 

    1. คนมักจะทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับงานตามปกติ ราวกับวาเปนการเลนหรือการ
พักผอน 

    2. การควบคุมจากบุคคลอ่ืน และการบังคับขมขู ไมใชวิธีเดียวท่ีจะทําใหคนทํางานบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร ทุกคนปรารถนาท่ีจะเปนตัวของตัวเองและควบคุมตัวเองในการทํางานเพื่อ
สัมฤทธ์ิผลตามวัตถุประสงคท่ีเขามีสวนผูกพัน 

    3. การที่คนมีความผูกพัน (Commitment) ตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยางหน่ึงท่ีจะ
ผลักดันใหเกิดสัมฤทธ์ิผลตามวัตถุประสงคท่ีตนมีสวนผูกพัน 
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    4.  คนเราไมเพียงแตตองการมีความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้น แตยังแสวงหาความ
รับผิดชอบเพิ่มข้ึนอีกดวย 

    5.  คนสวนมากมีความสามารถคอนขางสูงในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาดและ
ความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาองคการ 
 ทฤษฎี Y เปนแนวความคิดท่ีคํานึงถึงจิตวิทยาของมนุษยอยางลึกซ้ึงและเปนการมอง
พฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง การดําเนินงานในองคการจะสําเร็จโดยไดรับ
ความรวมมืออยางจริงจัง และมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคล และโดยใหตั้งอยูใน
ความพอใจดวย 

 3.  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of need) 
     Maslow (1970: 22 อางถึงใน ณัทฐา  กรีหิรัญ, 2550) ไดศึกษาวาพฤติกรรมของคนจะ

ถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตาง ๆ แรงจูงใจเหลานี้มีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับแตละคน
อีกดวย ดังนั้น จึงเปนส่ิงสําคัญท่ีผูบริหารควรไดรับทราบวา แรงจูงใจหรือความตองการ (Motive or 
Wants) ของพนักงานในองคการนั้นมีรูปแบบอยางไรบางความรูในเร่ืองดังกลาวไดรับการศึกษาอยาง
ถูกตองจนกระท่ังต้ังเปนทฤษฎีท่ัวไป (General Theory) เกี่ยวกับการจูงใจคนข้ึนไว  ผูตั้งทฤษฎีนี้ คือ 
อมราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ซ่ึงไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนไวดังนี้ คือ 

     1.  คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีท่ีส้ินสุด
และความตองการเหลานี้จะไปกระตุนพฤติกรรม 
  2.  ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวกจ็ะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีก
ตอไปความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นท่ีเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 

     3.  ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับของ
ความสําคัญ กลาวคือ เม่ือความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูง   
ก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 

    มาสโลวไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความตองการ
อยางมีระเบียบ ลําดับข้ันของความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลวมีอยู  5 ระดับ คือ 

    1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs)  เปนความตองการพื้นฐานข้ันแรก
ของมนุษยเปนส่ิงจําเปนสําหรับท่ีจะใหมีชีวิตรอดอยู  เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิท่ี
เหมาะสม เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนเปนส่ิงจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน  ท้ังนี้  เพราะความจําเปนท่ีจะตอง
ดํารงชีวิตอยู ทําใหมนุษยตองใฝหาส่ิงเหลานี้ มาตอบสนองกอนส่ิงอ่ืนใด ดวยเหตุผลดังกลาวจะเห็น
ไดวาในกรณีท่ีมนุษยขาดส่ิงตาง ๆ ทุกอยางแลวการตอบสนองใหกับความตองการของรางกายจะเปน
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ส่ิงหนึ่งท่ีใชจูงใจมนุษยได เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพท่ีอดอยากแลว ความตองการส่ิงแรกของ
มนุษยคือความตองการทางดานรางกายดังกลาว มนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปไดก็ตอเม่ือ
ความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่สูงข้ึนทางดานท่ีเกี่ยวกับ
จิตใจหรือความนึกคิดก็ตอเม่ือรางกายไดรับการตอบสนองเปนท่ีเรียบรอยแลว 

    2.  ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or Safety Needs) ถาหากความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการในข้ันตอไปท่ีสูงข้ึน 
คือ ความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความม่ันคงตาง ๆ ภายหลังจากการท่ีรางกายไดรับการ
ตอบสนอง มนุษยก็จะเร่ิมคิดถึงความปลอดภัยและความม่ันคง  เชน มนุษยอยากจะมีความม่ันคงทาง
เศรษฐกิจในรูปของคําม่ันสัญญาจากนายจางท่ีจะจายเงินเดือน คาจางหรือผลตอบแทนใหในระยะยาว 
ในองคการธุรกิจความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความปลอดภัยซ่ึงเราพบเห็นกันอยูเสมอไดแก 
การท่ีพนักงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมม่ันคง อันเนื่องมาจากสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป 
เชน ในยามท่ีเศรษฐกิจตกต่ํา การท่ีจะตองออกจากงาน ยอมทําใหพนักงานขาดรายไดและขาดความ
ม่ันคงในหนาท่ีการงานตาง ๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดวย ความตองการชนิดนี้อาจสังเกตไดจาก
กรณีท่ีพนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอสําหรับจัดหาส่ิงจําเปนสําหรับรางกายแลวพนักงานก็จะทําการ
ออมเงิน เพื่อใหมีไวเปนเคร่ืองประกันเหตุการณท่ีอาจเกิดข้ึนและกระทบกับรายไดในอนาคตได  
พนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักข้ึนหรือขยันขันแข็งข้ึน เพื่อใหนายจางเห็นความดี ความชอบและ
จางตอไปหรือในกรณีท่ีพนักงานไมแนใจในความม่ันคงในท่ีทํางานเดิม ก็อาจหาทางเปล่ียนงานไป  
อยูกับบริษัทใหมท่ีใหความม่ันคงมากกวา เปนตน 

    3.  ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongings Needs) หลังจากท่ีมนุษยไดรับการ
ตอบสนองในสองข้ันดังกลาวแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงข้ึน คือความตองการทางดานสังคม
ความตองการชนิดนี้ก็คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตาง ๆ อยากจะคบหา
สมาคมกับคนอ่ืนรวมตลอดท้ังจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูงเปนตน  แตอยางไร
ก็ดีการที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพ่ือนฝูงไดนั้นจะตองทําตัวใหเปนท่ียอมรับของสมาชิก
หรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย ความตองการทางดานสังคมน้ี ปกติมักจะเปนไปในรูปของความ
ตองการในแงท่ีจะกอใหเกิดความรูสึกตอตนเองวาเปนผูมีความสําคัญตอสังคมกลุมนี้และมีบุคคล  
ตาง ๆ ใหความรักใครหรือชอบพอตนหรืออาจกลาวไดวาความตองการในขั้นนี้เปนความตองการ
ทางดานจิตใจมากข้ึน 

    4.  ความตองการมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or Status Needs) ความตองการข้ันตอมาจะ
เปนความตองการท่ีจะประกอบไปดวยส่ิงตาง  ๆ ดังนี้ คือ ความม่ันใจในตนเองในเร่ืองของ
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ความสามารถ ความรูความสําคัญในตัวเอง ตลอดทั้งความตองการท่ีจะมีฐานะเดนเปนท่ียอมรับของ
บุคคลอ่ืน หรืออยากท่ีจะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญหรือนับหนาถือตา เปนตน ในองคการธุรกิจการดํารง
ตําแหนงท่ีสําคัญ การมีท่ีทํางานท่ีตกแตงสวยงาม หรือการมีโอกาสพูดคุยหรืออยูใกลชิดกับบุคคล
สําคัญ ๆ ลวนแตเปนความตองการท่ีจะทําใหมีฐานะเดน  ความพยายามท่ีจะทําใหมีฐานะเดนดังกลาว 
มักจะแสดงออกในรูปท่ีวา บุคคลดังกลาวจะพยายามกระทําทุกส่ิงทุกอยางเพ่ือใหดีเลิศหรือเกินหนา
เกินตาคนอ่ืน ๆ ท่ัวไป 
 5.  ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง (Self-Actualization or 
Self-realization) ลําดับข้ันความตองการท่ีสูงสุดของมนุษยก็คือ ความตองการที่อยากจะสําเร็จทุกส่ิง
ทุกอยางตามความนึกคิด ภายหลังจากท่ีมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง 4 ข้ัน อยาง
ครบถวนแลว มนุษยก็ยังมีความตองการท่ีสูงข้ึนไปอีกและอยากท่ีจะสําเร็จสมประสงคตามความ    
นึกคิดท่ีตนไดใฝฝนไวทุกอยางความพอใจท่ีไดรับความสําเร็จ ตามความนึกคิดดังกลาวนี้ มีลักษณะ
กวางขวางมากและจะแตกตางกันไปในแตละคน ความตองการในข้ันนี้ มักจะเปนความตองการท่ี  
เปนอิสระเฉพาะแตละคน แตละคนก็มีความนึกคิดใฝฝนท่ีอยากจะไดรับผลสําเร็จในส่ิงอันสูงสง     
ในทัศนะของตน ตัวอยางของความตองการชนิดนี้ก็มี เชน ความตองการที่จะไดรับช่ือเสียงในฐานะ  
ท่ีเปนคนคิดคนทฤษฎีความรูอยางใดอยางหน่ึง ความตองการท่ีจะไดรับช่ือเสียงในฐานะท่ีเปน  
นักกีฬาระดับโลกหรืออยากมีบุตรชายหญิงในจํานวนเหมาะสม อยากไดรับเลือกต้ังเปนนายกฯ หรือ
อยากจะประสบผลสําเร็จในการประกอบธุรกิจของตนหรืออยากท่ีจะชวยเหลือการกุศลเพ่ือใหได    
รับความสุขทางใจเปนตน 
 4.  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Theory) 

     Herzberg Mausner & Snyderman (1959) ตั้งสมมติฐานวา ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความ
พอใจในงานจะถูกแยกและทําใหแตกตางไปจากปจจัยท่ีนําไปสูความไมพอใจในงาน ท้ังนี้ โดย    
เฮอรซเบิรกและคณะไดรวมกันทําวิจัยโดยวิธีสัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน 200 คน จาก
บริษัทตาง ๆ 9 แหงในเมืองพิทสเบิรก  มลรัฐเพนซิลวาเนีย  เพ่ือหาคําตอบวาประสบการณจากการ
ทํางานแบบใดท่ีทําใหบุคคลเหลานั้นเกิดทัศนคติความรูสึกท่ีดีหรือไมดีและความรูสึกท่ีมีตอ
ประสบการณแตละแบบนั้นไปในทางบวกหรือลบ เม่ือไดคําตอบแลวเฮอรซเบิรกและคณะไดนํามา
วิเคราะหและจัดเรียงลําดับโดยแบงเปนสองปจจัย คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย
ซ่ึงปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีนําไปสูทัศนคติในทางบวก เพราะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มีลักษณะสัมพันธกับเร่ืองของงานโดยตรง  ในขณะท่ีปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยท่ีปองกันไมใหเกิดความ
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ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานซ่ึงมีลักษณะเปนภาวะแวดลอม หรือเปนสวนประกอบของงานปจจัยนี้
อาจนําไปสูความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 

 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงเฮอรซเบิรกได
อธิบายไวมีรายละเอียด ดังนี้ (Herzberg Mausner & Snyderman, 1959) 

    ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors)มี 6 ประการ คือ 
 1.  ความสําเร็จในการทํางาน(Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางานตามความสามารถ 
แหงสติปญญาไดอยางอิสระ จนไดรับความสําเร็จเปนอยางดี เกิดความรูสึกภูมิใจและปลาบปล้ืมใน
ผลสําเร็จแหงงานนั้น 

    2.  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาจาก
เพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน ในรูปแบบของการยกยองชมเชย แสดง
ความยินดี การใหกําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 

    3.  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีนาสนใจ ทาทาย ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรค หรือเปนงานท่ีมีสามารถทําไดโดยลําพังเพียงผูเดียว 

    4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมาย               
ใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเตม็ท่ี 

    5.  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปล่ียนแปลงใน
สถานภาพของบุคคลในสถานท่ีทํางาน เชน การไดรับการเล่ือนตําแหนงและการมีโอกาสไดศึกษา   
หาความรูเพิ่มเติม 

    6.  โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาสที่จะได  
รับการแตงต้ังเล่ือนตําแหนงและประสบกับความสําเร็จ 

 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) มี 10 ประการ คือ 
                  1.  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การ
จัดการ การบริหารงานขององคการซ่ึงสอดคลองกับนโยบายขององคการนั้น 

   2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 

   3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง การ
ติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและ
เขาใจซ่ึงกันและกัน 
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  4.  สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ เชน  อุปกรณหรือเคร่ืองมือ
ตาง ๆ 

   5.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได คาจางประจําเดือนท่ีเปนธรรมซ่ึงบุคคลไดรับอันเปน
ผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรับเงินเดือนท่ีเปนธรรม จะสงผลตอการเพิ่ม
ผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ีทําและมีผลตอความภักดีกับบริษัท 

    6.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations - Peers) หมายถึง การติดตอ
ระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและเขาใจ
ซ่ึงกันและกัน 

    7.  ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีในชีวิตสวนตัวซ่ึง
มีความสัมพันธกับการทํางาน 

    8.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Subordinates) หมายถึง  
การที่บุคคลตางระดับสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจท่ีดตีอกัน 

    9.  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติ
และมีศักดิ์ศรี 

   10.  ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากร
ท่ีมีตอความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 

 ดังนั้น  จึงสรุปทฤษฎีของเฮอรซเบิรกไดวา องคประกอบดานปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึง
พอใจเทานั้นท่ีจะนํามาสูความพึงพอใจทางบวกในการทํางานของคน ปจจัยคํ้าจุนไมใชเปนส่ิงจูงใจ   
ท่ีจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตจะเปนขอกําหนดเบ้ืองตนเพื่อปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในการ
ทํางานเทานั้นเอง ปจจัยคํ้าจุนจะเปนเหตุท่ีทําใหคนเกิดความไมพอใจในงานท่ีทํา ท้ังนี้ ปจจัยคํ้าจุน
เปนเพียงขอกําหนดเบ้ืองตนเพื่อปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในงานท่ีทําเทานั้น  

 5.  ทฤษฎี ERG Theory (Existence, Relation, Growth) ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) 
     Alderfer (1972: 184) ไดเสนอทฤษฎี ERG  วาความตองการมีอิทธิพลตอการแสดง

พฤติกรรมของมนุษยโดยมีแนวคิดพื้นฐาน ดังนี้ 
    1.  มนุษยอาจมีความตองการหลาย ๆ อยางเกิดข้ึนในเวลาเดียวกันโดยไมจําเปนวาความ

ตองการเบ้ืองลางจะตองไดรับการตอบสนองกอนจึงจะเกิดความตองการเบ้ืองสูง 
    2.  ยิ่งความตองการไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลก็จะมีความตองการแตละ

ประเภทมากยิ่งข้ึน 
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    3.  ยิ่งความตองการระดับตํ่าไดรับการตอบสนองมากเทาใดบุคคลก็จะมีความตองการ
ระดับสูงมากข้ึนไปอีก 

    4.  ยิ่งความตองการระดับสูง ไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลก็จะมีความตองการใน
ระดับตํ่ามากข้ึนเทานั้น 

    อัลเดอรเฟอร จึงไดทําการศึกษาวิจัย โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ
ของมนุษยในป ค.ศ. 1969 ท่ีเรียกวา “An Empirical Test of a New Theory of Human Needs” จากผล
ของการศึกษาคร้ังนี้ เขาพบวา มนุษยเราจะมีความตองการหลัก 3 ประการ คือ 

    1.  ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence Needs : E) เปนความตองการทางกายภาพ
และความตองการทางวัตถุท่ีชวยใหมนุษยมีชีวิตรอดอยูได เชน อาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย นอกจากน้ีคาจาง
แรงงาน ความม่ันคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัยก็จัดอยูในกลุมนี้ เม่ือเปรียบเทียบกับทฤษฎีของ      
มาสโลวความตองการเพื่อการดํารงชีวิตจะรวมสวนท่ีเปนความตองการทางดานสรีระท้ังหมดกับ
บางสวนกับความตองการความม่ังคงและปลอดภัย 

    2.  ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs : R) เปนความตองการเกี่ยวกับ
ความสัมพันธกับคนอ่ืน ๆ ท่ีบุคคลเกี่ยวของดวย เปนความตองการที่รวมถึงความตองการทางสังคม 
ความตองการความรูสึกม่ันคงและปลอดภัย ในความสัมพันธระหวางบุคคล การไดรับการยอมรับ การ
มีชื่อเสียงและการไดรับการยกยองจากสังคม  เม่ือเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว ความตองการดาน
ความสัมพันธนี้ จะรวมถึงสวนท่ีเปนความตองการความม่ันคงและปลอดภัย ความตองการทางสังคม 
และบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี 

    3.  ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth Needs : G) เปนความตองการเกี่ยวกับการ
ท่ีบุคคลไดสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคสําหรับตัวเขาเองและส่ิงแวดลอมรอบตัวใหกาวหนาเติบโต
ยิ่งข้ึนไป ซ่ึงเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพ  ความภาคภูมิใจในตนเอง 
ตลอดจนการเขาใจในตนเองและการใชศักยภาพของตนอยางเต็มท่ีเม่ือเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว 
ความตองการดานการเติบโตน้ีจะรวมถึงบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี และความ
ตองการทําตนใหประจักษท้ังหมด 

    จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ถือเปนประเด็นหลักท่ีจะชวยสรางความสําเร็จและ
กอใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคกร  แตความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานน้ัน องคกรก็จะตองสามารถตอบสนองความตองการของแตละบุคคล โดยผูศึกษาเห็นวา
ปจจัยท่ีสงผลใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความรับผิดชอบ ความสําเร็จในการทํางาน  
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การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงงาน นโยบาย/แผนและการบริหารงาน                
การปกครองบังคับบัญชาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผู บังคับบัญชา  เ งินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทน   
 
2.3  ปจจัยและองคประกอบท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ัน ยังคงเปนเร่ืองท่ีจําเปนตองดําเนินการศึกษาดังท่ี                   
วิชัย  แหวนเพชร (2544) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) เปนเร่ืองท่ีไดรับ
ความสนใจกันมากท้ังจากนักจิตวิทยา นักวิชาการและนักบริหารงาน การปฏิบัติงานในองคการใด  ๆ 
ก็ตามส่ิงท่ีเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จไดนั้นก็คือบุคลากร  แมวาปจจุบัน 
จะมีความกาวหนาทางเทคโนโลยีมากโดยเทคโนโลยีนั้นถูกนํามาใชแทนคนในการทํางานแตก็   
ไมไดเปนเคร่ืองบงช้ีท่ีสําคัญท่ีสุดในความสําเร็จ คนท่ีทํางานอยูในองคการน้ันตางหากที่ เปน
เคร่ืองบงช้ี เพราะคนเปนผูคิด ผูปฏิบัติและผูวางแผนในการทํางานดังนั้น ถาคนนั้นมีคุณภาพมีความ
พึงพอใจในงานที่ทําอยูก็จะประสบผลสําเร็จดีมากกวาคนที่ไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
หรือความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางละเอียดลึกซ้ึง เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานใหเกิด
ประโยชนสูงสุดนั่นเอง ซ่ึงเกี่ยวกับองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นไดมี
นักวิชาการและนักการศึกษากลาวถึงไวดังนี้  

 Harrell (1964 อางถึงใน มัจฉรี  โอสถานนท, 2539) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนเก่ียวของกับปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลานี้ใชเปน
เคร่ืองมือช้ีบงถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 

 1.  ปจจัยดานบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลท่ีเกี่ยวของกับงาน มีดังนี้ 
  1.1  ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน 
เกี่ยวของกับความพึงพอใจงานของบุคคลท่ีทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากข้ึน 
ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานท่ีทํา 
  1.2  เพศ แมวางานวิจัยหลายเลมจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานก็ตาม แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมท้ังเกี่ยวของ   
กับระดับความทะเยอทะยาน และความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนท่ีจะทํางาน    
ท่ีตองใชฝมือและงานท่ีตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
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  1.3  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  กลุมท่ีทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน งานซ่ึงตองการความสามารถหลายอยางประกอบกันตองมีสมาชิกท่ีมีทักษะในงาน
หลายดานและความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็มีสวนท่ีจะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน 
  1.4  อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูท่ีมีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวยแตก็ข้ึนอยูกับ 
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 

1.5  เวลาในการทํางาน งานท่ีทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
มากกวางานท่ีตอทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนละการสังสรรคกับ
ผูอ่ืนดวย 
  1.6  เชาวนปญญา  ปญหาเร่ืองเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานข้ึน  
อยูกับสถานการณและลักษณะงานท่ีทําในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน พนักงานใน
โรงเรียนท่ีมีเชาวนปญญาในระดับสูงแตทํางานท่ีเปนงานประจํา พบวามักจะมีความเบ่ือหนายงาน   
ไดงายและมีเจตคติท่ีไมดีตอการทํางานในโรงเรียนเพราะเปนงานท่ีไมทาทายและไมเหมาะกับ
ความสามารถของตน 

1.7  การศึกษา  การศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น  มีผลตอการวิจัยไม 
เดนชัดนัก จากงานวิจัยบางเลมพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน แตมักจะข้ึนอยูกับงานท่ีทําวางายหรือเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคคลนั้น
หรือไม ในรายงานวิจัยหลายเลม พบวา นักวิชาการวิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความมีความพึง
พอใจในงานสูงกวาคนงานและพนักงานลูกจางท่ีใชแรงงานท่ัวไป 
  1.8  บุคลิกภาพ  ปญหาเร่ืองบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นอยูท่ี
เคร่ืองมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเคร่ืองมือนี้มีความไมเท่ียงตรง อยางไรก็ตามบุคลิกภาพท่ีเห็นได
ชัดเจนก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปกติท้ังนี้อาจจะ
เปนเพราะความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทไดเพราะตองเครียดกับ  
ภาวะของความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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  1.9  ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายเลม พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนท่ีมากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพทําใหบุคคลไมตอง ดิ้นรน
มากนักท่ีจะไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัยอ่ืน        
ท่ีสําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูท่ีมีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูท่ีมี
เงินเดือนต่ํา 

1.10  แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล 
 โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  1.11  ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานไดทํางานท่ีตนเองถนัด และพอใจจะมี
ความสุขและพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลท่ีไมมีความสนใจในงาน 
 2.  ปจจัยดานงาน 

2.1  ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงานความแปลกของ 
งานโอกาสท่ีจะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ  การรับรูหนาท่ีรับผิดชอบ 
การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การท่ีผูทํางานมีความรูสึกตองานท่ีทําอยูวาเปนงานท่ี
สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 

2.2  ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานท่ีทํา  มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ 
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 
  2.3  ฐานะทางวิชาชีพ  จากการศึกษาวิจัยพบวา ประมาณคร่ึงหนึ่งของเสมียน
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตมีถึงรอยละ 17 ท่ีพบวาถามีโอกาสก็อยากเปล่ียนงานใน
สภาวะ  ท่ีเศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปล่ียนงานบอย เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะของ
ตนเอง ดังนั้น ตําแหนงทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพตํ่ากวาความจริงแลวตองพิจารณาควบคูไปกับ
ความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดวยท้ังนี้เพราะฐานทางอาชีพ นอกจากจะข้ึนอยูกับ
บุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทาง
วิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาท่ีผานไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปดวย 

2.4  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานขนาดเล็กจะ 
ดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางานคุนเคยกัน
ไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญในการ
ทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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  2.5  ความหางไกลของบานและท่ีทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากท่ีทํางานการ
เดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน คนท่ีเปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่งสภาพทองถ่ิน ความเปน 
อยู ภาษาไมคุนเคย ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางานเนื่องจากการปรับตัวและการสราง
ความคุนเคยตองใชเวลานาน 
  2.6  สภาพภูมิศาสตร  ในแตละทองถ่ินแตละพ้ืนท่ีมีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวาคนงานในเมืองเล็ก   
ท้ังนี้ เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําให    
เกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 
  2.7  โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบายช้ีแจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงาน
ชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานนอกจากนี้ยัง
พบวางานใดมีโครงสรางอยางไรและรูวาจะทําอยางไร และดําเนินการอยางไรและสามารถควบคุม  
ไดงายข้ึน 

 3.  ปจจัยการจัดการ 
  3.1  ความม่ันคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญ จะพบวาพนักงานมีความ
ตองการงานท่ีมีความแนนอนม่ันคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตามแตบริษัทท่ี
ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญ่ีปุนก็ยังคิดถึงความม่ันคงของงาน คือมีการจางงาน
ตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับความตองการความ
ม่ันคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานท่ีมีความม่ันคงพนักงานของบริษัทและโรงงาน
ตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตัวเองในวัยชราก็ตามก็ยัง   
ยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความม่ันคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยท่ีพน
จากการทํางานแลวและเปนความตองการของพนักงาน ไดแก ความสนใจในงานท่ีตนเองถนัดและมี
ความสามารถไมทํางานท่ีหนักและมากจนเกินไป งานท่ีทําใหความกาวหนา และไดรับรางวัลตอบ
แทนจากความต้ังใจทํางาน 
  3.2  รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเช่ือม่ันวา รายรับท่ีดีของพนักงาน
จะเยียวยาโรคไมพอใจในงานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความมั่นคงในการทํางาน 
ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันท่ีคาครองชีพสูงรายรับ
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อาจจะเปนความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปล่ียนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงานอีกแหงหนึ่ง
ดีกวาผูเช่ียวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับท่ีดีกวา 
  3.3  ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวาการ
ไดรับผลประโยชนเปนส่ิงชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษาซ่ึงก็พบ
เชนเดียวกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความม่ันคงในงานและความกาวหนา
ในการทํางาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรคาประกันสังคมและ
ประกันชีวิตตาง ๆ ถูกจัดอยูในดานความม่ันคงและสวัสดิการในการทํางาน 

3.4  โอกาสกาวหนา โอกาสท่ีจะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับ 
อาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย  เสมียนพนักงานและบุคคลท่ีใชฝมือและความชํานาญงานมี
ความสําคัญนอยสําหรับบุคคลท่ีไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนท่ีออนวัยอาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
  3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี  หมายถึง  อํานาจท่ีหนวยงานมอบใหตามตําแหนง
เพ่ือควบคุมส่ังการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานท่ีมอบหมายใหสําเร็จงานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงท่ีเดนชัดก็จะทําใหผูทํางานปฏิบัติงานไดงายและสะดวก อํานาจตามตําแหนง
หนาท่ีจึงมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3.6  สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเร่ืองสถานการณ 
และสภาพการทํางาน มีพนักงานท่ีทํางานใหสํานักงานท่ีใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน ความ
พอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีทํางาน 

3.7   เพื่อนรวมงาน  เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งท่ีจัดเขาในปจจัยท่ีเกิดความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน
สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
  3.8  ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบวา  พนักงานท่ีมีขวัญดีจะมีความ
รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับ    
ปจจัยอ่ืน เชน อายุ ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 
  3.9  การนิเทศงาน สําหรับพนักงานการนิเทศงาน คือ การชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงาน  ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกท่ีมีตอหนวยงานและองคการดวย       
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จากการศึกษากรณีฮอรธอรน พบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานข้ึนอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศ
งานการสรางความเขาใจท่ีดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

3.10  การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนกังานความตองการ 
รูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานตนเองอยางไรขาวสารจากบริษัทหนวยงาน
ตาง ๆ จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงานวางานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม   
ซ่ึงพนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาท่ีตองการ 
  3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบริหารจะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในความสามารถ
และความต้ังใจท่ีผูบริหารมีตอหนวยงานทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานดวย 

3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน 
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference Board พบวา 
ผูบริหารและหัวหนางานมีความเขาใจตรงกันวารายรับเปนเร่ืองสําคัญท่ีสุด แตสําหรับพนักงานเอง
กลับมองวาความม่ันคงกาวหนาในงานเปนเร่ืองสําคัญท่ีสุด   
 Herzberg (1959) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานไว ดังนี้ 
 1.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
 2.  ความสําเร็จในการทํางาน 
 3.  ความกาวหนา 
 4.  ความรับผิดชอบ 
 5.  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 6.  เงินเดือน 
 7.  ความสัมพันธระหวางบุคคล 
 8.  การนิเทศงาน 

  Gilmer  (1971) ไดกลาวถึงองคประกอบตาง ๆ ท่ีเอ้ือตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ไว 10 ประการ คือ 
 1.  ความม่ันคงในงาน (Security) ไดแก ความรูสึกวาไดทํางานในหนาท่ีอยางเต็ม
ความสามารถ มีหลักประกันความม่ันคงและไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมีโอกาสเล่ือน
ไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
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 3.  หนวยงานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพอใจตอหนวยงาน
ความมีช่ือเสียงการดําเนินงานของหนวยงาน และการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 4.  คาจาง (Wages) ไดแก จํานวนรายไดประจํา และรายไดท่ีจายเปนพิเศษซ่ึงหนวยงาน
ใหแกผูทํางาน 
 5.  ลักษณะของงานท่ีทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ไดแก การไดทํางานซ่ึงมีลักษณะ
ตรงกับความถนัด ทักษะ และความรูความสามารถ 
 6.  การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก  เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการนิเทศงาน
ของผูบังคับบัญชา และความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 
 7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ไดแก การทํางานรวมกันกับบุคคลอ่ืน
และมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน 
 8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก สภาพและลักษณะการติดตอส่ือสารท้ัง
ระหวางภายในและภายนอกหนวยงาน รวมถึงการยอมรับฟงและการไดรับการยอมรับดวย 
 9.  สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก ภาวะแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน เชน 
ช่ัวโมงการทํางาน แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํา 
 10.  ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) ไดแก เงินเดือน บําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน
การบริการและการรักษาพยาบาล ท่ีอยูอาศัย สวัสดิการ 

   Dessler  (1983) ใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ 
 1.  ปจจัยดานตัวบุคคล ไดแก อายุ และระดับการศึกษา 
 2.  ปจจัยดานสภาพการณ ไดแก ลักษณะของงาน แบบของผูนํา ระบบการใหคาตอบแทน 
นโยบายของหนวยงาน และกลุมผูรวมงาน 
 3.  ผูบริหารกับการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 สมพงษ  เกษมสิน (2526) ไดแบงประเภทส่ิงท่ีจูงใจไว   2 ประเภท คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนเงิน (Financial Incentive) เปนส่ิงจูงใจท่ีมีลักษณะเห็นไดงายและมี
อิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน ส่ิงจูงใจท่ีเปนเงินนี้ยังจําแนกออกเปน 2 ชนิด คือ 
   1.1  ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เชน การจายคาแรงใหสูงข้ึน ในกรณีท่ีมีผล
การปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
  1.2  ส่ิงจูงใจทางออม (Indirect Incentive) คือ ส่ิงจูงใจท่ีมีผลในทางสนับสนุนเพื่อ
สงเสริมใหมีการทํางานดีข้ึนและมีกําลังใจมากข้ึนดวย เชน การจายคารักษาพยาบาล 
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 2.  ส่ิงจูงใจท่ีไมใชเงิน (Non Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้สวนใหญมักเปนเร่ือง 
ท่ีสนองตอบความตองการทางจิตใจ เชน การยกยองชมเชย การยอมรับโอกาสความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานและความม่ันคงในการทํางาน เปนตน 

 อารี  เพชรผุด  (2530) ไดกลาวถึง องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แบงออกเปน 2 ดาน คือ 
 1.  องคประกอบดานส่ิงแวดลอม ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
  1.1  ส่ิงแวดลอมทางเศรษฐกิจและการเมือง ทุกคนยอมมีความแตกตางกันเพราะ
ส่ิงแวดลอมและประสบการณท่ีตางกัน ซ่ึงจะนําไปสูความแตกตางทางดานเจตคติและคานิยมใน
ขณะเดียวกันบุคคลท่ีมาจากส่ิงแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจและการเมืองท่ีแตกตางกัน     
ก็ยอมทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
  1.2  ลักษณะของอาชีพ อาชีพแตละอยางมีลักษณะเฉพาะท่ีทําใหบุคคลมีความพึง
พอใจ อาชีพท่ีตรงกับวิชาชีพท่ีผูปฏิบัติไดศึกษาเลาเรียนมาจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกวาอาชีพท่ีไมตรงกับวิชาท่ีเรียนมา 
  1.3  ส่ิงแวดลอมในองคการ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลมาจากส่ิงแวดลอม
ในองคการ ไดแก ขนาดองคการ ลักษณะการจัดองคการ การบริหารองคการการตัดสินใจของ
ผูบริหารตลอดจนการทํางานเปนทีม 
  1.4  งานและส่ิงแวดลอม จากการสํารวจและการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะงานที่จะ
กอใหเกิดความพึงพอใจตอผูปฏิบัติ  ปรากฏวางานและส่ิงแวดลอมท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจตองเปน
งานท่ีไดใชความรูความสามารถ เปนงานท่ีทําใหมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ เปนงานท่ีทําใหเกิด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและเปนงานท่ีทําใหเกิดความทาทาย 
 2.  องคประกอบสวนบุคคล คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีจะกอใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ไดแก ความสามารถและลักษณะบุคลิกภาพ 

 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2533) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจไวดังนี้ 
 1.  สัมฤทธิผลของงาน (Achievement) คนเปนจํานวนมากท่ีตองการความสําเร็จในการ
ทํางานและพอใจในการมีสวนสรางสรรคงานท่ีมีความสําคัญใหแกบริษัท ถาผูบริหารยอมรับในขอนี้ 
กย็อมสนับสนุนใหบุคคลไดมีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพ  (Potential)  ของ  
แตละบุคคล 
               2.  การยอมรับนับถือ (Recognition) โดยปกติแลวคนทุกคนมีความรูความสามารถและ
ทักษะในการทํางานท่ีแตกตางกัน ดังนั้น ถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิด
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หรือความสามารถของบุคคลไมวาจะเปน การยกยองชมเชย หรือการใหการสนองตอบ (Feedback)   
ท่ีเหมาะสมจะมีสวนจูงใจในการทํางานไดมากทีเดียว 
 3.  ความกาวหนา (Advancement) ความกาวหนาในการทํางานเปนส่ิงท่ีทาทายซ่ึงจะทําให
บุคคลนั้นไดมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 
 4.  ความสนใจ (Interest) หมายถึง การใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสรางทักษะใน
การทํางานตามท่ีบุคคลมีความสนใจ หรือใหมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการทํางานท่ีถนัด 
นับเปนการจูงใจท่ีดีวิธีหนึ่ง 
 5.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) สําหรับบุคคลท่ีมีความสามารถมีไหวพริบและทักษะ
ในการทํางานท่ีดี อยากท่ีจะทํางานดวยอํานาจความรับผิดชอบของตนเองและจะไมชอบถูกบังคับ    
ใหทํางาน 
 6.  การมีสวนรวมในการทํางาน (Participation) การเปดโอกาสใหบุคคลไดมีสวนรวมใน
การทํางานมากข้ึนไมวาจะเปนการกําหนดนโยบาย วิธีทํางาน ตลอดจนการตัดสินใจในการทํางาน จะ
สรางใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน หรือบริษัท การใหมีสวนรวมในการทํางานนี้จะจูงใจให
บุคคลยอมรับในความสามารถซ่ึงกันและกัน และมีโอกาสพัฒนาการทํางานเปนทีมดวย   

 ดังนั้น  ปจจัยความพึงพอใจและองคประกอบท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เปนส่ิงสําคัญท่ีผูบริหารควรคํานึงถึง และกําหนดใหเหมาะสม ท้ังนี้ เพื่อใหการบริหารองคการดําเนิน
ไปอยางมีประสิทธิภาพ เพราะองคประกอบในการปฏิบัติงานสามารถใชเปนแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และใชเสริมสรางความพึงพอใจได โดยผูศึกษาเห็นวาตัวแปรท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางาน 
 
2.4  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการ  
              การจัดการ (management) เปนกระบวนการของการวางแผน การอํานวยการและการ
ควบคุม เพื่อใหงานนี้บรรลุตามเปาหมายท่ีวางไวซ่ึงสามารถไดอธิบายวา 
              ประการแรก คือ การวางแผน การตั้งนโยบายของกลุม วางวัตถุประสงคและโครงการ
สําหรับอนาคต 
              ประการท่ีสอง คือ การจัดมอบหมายความรับผิดชอบเฉพาะอยางใหกับแผนกตาง ๆ และ
ระดับตาง ๆ ท้ังทีมผูทํางาน การใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ 
              ประการท่ีสาม ไดแก การควบคุมงานนั้น คือ การนําทางและเปนผูชี้แนะทางใหเกิดความ
สะดวกในการตรวจสอบการปฏิบัติงานและโดยการควบคุมนี้ผูจัดการสามารถพบวาไดมีการทํา
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อะไรบางเพ่ือตอบสนองตอวัตถุประสงคและการมอบหมายงาน  การบริหาร หมายถึง ใชศาสตรและ
ศิลปในการนําเอาทรัพยากรการบริหาร (administrative  resource) มาประกอบกันข้ึนใหเปนไปตาม
กระบวนการทางการบริหาร (process of administration) เพื่อใหบรรลุวัตลุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ (สมพงษ  เกษมสิน, 2514: 13) 
              การบริหาร หมายถึง การทํางานของคณะบุคคล (group) ตั้งแตสองคนข้ึนไปท่ีรวมกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ฉะนั้น คําวาการบริหารนี้จึงใชสําหรับแสดงใหเห็นลักษณะการ
บริหารงานแตละประเภทไดเสมอแลวแตกรณีไป  แตถาเปนการทํางานโดยบุคคลคนเดียวเรียกวา เปน
การทํางานตามธรรมดาเทานั้น (สมพงษ  เกษมสิน, 2514: 13) 
              จากความหมายของการบริหารดังกลาวมาแลว จะเห็นวาการบริหารมีลักษณะเดนเปนสากล
อยูหลายประการ คือ (สมพงษ  เกษมสิน, 2514: 14) 
              1.  การบริหารยอมมีวัตถุประสงค 
              2.  การบริหารอาศัยปจจัยบุคคลเปนองคประกอบสําคัญท่ีสุด 
              3.  การบริหารตองใชทรัพยากรทางการบริหารเปนองคประกอบพื้นฐาน 
              4.  การบริหารมีลักษณะการดําเนินงานเปนกระบวนการ 
              5.  การบริหารเปนการดําเนินงานรวมกันของกลุมบุคคล 
              6.  การบริหารมีลักษณะเปนการรวมมือกันดําเนินงานอยางมีเหตุผล 
              ในสังคมหนึ่ง ๆ มนุษยยอมมีพฤติกรรมรวมกันในอันท่ีจะกระทําการตาง ๆ เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคของสมาชิกในสังคมมากท่ีชุด มีการแบงงานกันทําชวยเหลือเกื้อกูล การปรับปรุงการ
บริหารของกลุมใหเกิดประสิทธิภาพและมีความเปนระเบียบมากข้ึน ท้ังนี้ เพื่อตอบสนองความ
ตองการและขอเรียกรองตาง ๆ ของประชาชน พยายามหามรรควิธี (means) ท่ีจะเปนเคร่ืองมือในการ
บริหารใหเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ฉะนั้นการบริหารจึงมีความสําคัญ ดังนี้ (สมพงษ เกษมสิน,  
2514: 4) 
              1.  การบริหารนั้นไดเจริญเติบโตควบคูมากับการดํารงชีพของมนุษย และเปนส่ิงชวยให
มนุษยดํารงชีพอยูรวมกันไดอยางผาสุก 
              2.  จํานวนประชากรท่ีเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็วเปนผลทําใหองคการตาง ๆ ตองขยายงานดาน
การบริหารงานใหกวางขวางยิ่งข้ึน 
              3.  การบริหารเปนเคร่ืองมือบงช้ีใหทราบถึงความเจริญกาวหนาของสังคม ความกาวหนา
ทางวิชาการ (technology) ในดานตาง ๆ โดยเฉพาะในดานอุตสาหกรรม ทําใหการบริหารเกิดการ
เปล่ียนแปลงและกาวหนาอยางรวดเร็วยิ่งข้ึน 
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  4.  การบริหารเปนมรรควิธีท่ีสําคัญในอันท่ีจะนําสังคมและโลกไปสูความเจริญกาวหนา 
              5.  การบริหารจะชวยใหทราบถึงแนวโนมท้ังในดานความเจริญและความเสื่อมของสังคม
ในอนาคต 
              6.  การบริหารมีลักษณะเปนการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลในสังคม ฉะนั้น ความสําเร็จ
ของการบริหารจึงข้ึนอยูกับปจจัยสภาพแวดลอมทางสังคมและวัฒนธรรมทางการเมือง (political 
socio-cultural factors environment) อยูเปนอันมาก 
              7.  การบริหารมีลักษณะตองใชวินิจฉัยส่ังการเปนเครื่องมือ ซ่ึงนักบริหารจะตองคํานึงถึง
ปจจัยแวดลอมตาง ๆ และการวินิจฉัยส่ังการนี้เองที่เปนเคร่ืองมือแสดง ใหทราบถึงความสามารถของ
นักบริหารและความเจริญเติบโตการบริหาร 
              8.  ชีวิตประจําวันของมนุษยไมวาในครอบครัวหรือสํานักงานยอมมีสวนเก่ียวพันกับการ
บริหารเสมอ ดังนั้น การบริหารจึงเปนเร่ืองท่ีนาสนใจและจําเปนตอการท่ีจะดํารงชีพอยางฉลาด 
              9.  การบริหารกับการเมืองเปนส่ิงควบคูท่ีแยกกันไมออก ฉะนั้น การศึกษาจึงตองคํานึงถึง
สภาพทางการเมืองดวย 
              จึงกลาวไดวาการบริหาร คือ การใชท้ังศาสตรและศิลปในการนําเอาทรัพยากรการบริหาร
มาประกอบการตามกระบวนการบริหารใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว อยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลปจจัยในการบริหาร 
              โดยท่ัวไปการบริหารงานจะตองมีปจจัยพื้นฐาน  4 ประการ หรือเรียกวา ทรัพยากรการ
บริหาร (administration resources) คือ คน (man) เงิน (money) วัสดุอุปกรณ (material) และการจัดการ 
(management) หรือเรียกส้ันวา 4 M ปจจัยทั้ง 4 ประการ นับวาเปนปจจัยพื้นฐาน ท้ังนี้เพราะวาการ
บริหารทุกประเภทไมวาจะเปนของรัฐหรือเอกชนก็ตามจําเปน ตองอาศัย เงิน วัสดุ และการจัดการ
องคการเปนองคประกอบท่ีขาดเสียมิได 
              แตปจจุบันไดมีพิจารณาขยายขอบเขตของปจจัยการบริการกวางขวางออกไปอีก เชน 
Greenwood (อางถึงใน มัฆวาฬ  สุวรรณเรือง, 2536: 52) ไดเสนอความเห็นวา ปจจัยในการบริหาร
ไมไดมีเพียง 4 อยางเทานั้น แตอยางนอยควรมี 7 อยาง คือ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ อํานาจหนาท่ี เวลา 
กําลังใจในการทํางานและความสะดวกตาง ๆ 
              เปนการแนนอนวา การบริหารงานจะตองมีปจจัยท้ัง 4 M เปนสวนประกอบ สําคัญ เพราะ
การที่จะดําเนินการใหสําเร็จตามนโยบายตามแผนหรือโครงการก็ตองอาศัยกําลังคน เงิน วัสดุ อุปกรณ
และวิธีการจัดการท่ีดี โดยนําปจจัยเหลานี้มาผสมผสานกันอยางเหมาะสม เพราะจะเห็นไดวาแม
องคการหรือบริษัทหรือสวนราชการตาง ๆ จะมีขนาดและปจจัยตาง ๆ เทา ๆ กัน แตผลงานที่ได
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ออกมาไมเทากัน ปญหาจึงมีวา หัวใจ ของการบริหารมิไดอยูท่ีปริมาณมากนอยของปจจัยการบริหาร
เพียงอยางเดียว แตข้ึนอยูกับประสิทธิภาพของการจัดการ ภาวะความเปนผูนํา สภาพแวดลอมอ่ืน ๆ ท่ี
จะทําให เกิดผลงานท่ีดีท้ังปริมาณและคุณภาพ 
              ดังนั้น การบริหารงานใด ๆ ก็ตาม การท่ีจะไดผลงานออกมา (output) ก็จําเปนจะตองนํา
ปจจัย 3 อยาง ท่ีใสเขาไปในงานกอน (input) คือ คน เงิน และวัสดุ และมีกระบวนการในการจัดการให 
input factors  ตาง ๆ ผสมกลมกลืนกันเปนอยางดี ผลงานจะออกมาดีมีประสิทธิภาพ (อมร รักษาสัตย 
และขัตติยา  กรรณสูต, 2515: 289) 
 
2.5 แนวความคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
              การบริหารงานบุคคลนับเปนองคประกอบท่ีสําคัญอยางยิ่งตอองคการท่ีจะทําใหองคการ
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยทางดานบุคลากรหรือผูปฏิบัติงานเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดใน
บรรดาทรัพยากรท้ังหมด เพราะสามารถท่ีจะจัดการหรือหาวิธีท่ีจะดําเนินการใหองคการบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น บุคลากรจึงเปนท่ีมาของความสําเร็จหรือความลมเหลวของ
องคการอีกดวย ซ่ึงในการบริหารประเทศก็ไดเล็งเห็นความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
โดยกําหนดเปาหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  
ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ให คน เปนยุทธศาสตรของการพัฒนา ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง การพัฒนาคุณภาพมนุษยใหมีขีดความสามารถเพ่ือท่ีจะพัฒนาครอบครัว ชุมชน สังคม และ
ประเทศชาติตอไป 
              ในการพัฒนาประเทศจําเปนตองอาศัยการระดม คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี และวิธีการ
จัดการเพื่อความเจริญกาวหนาของประเทศ ดังนั้น จึงจําเปนตองพัฒนาคนใหมีประสิทธิภาพดวย
เหตุผลดังกลาว ถาองคการใดมีคนดีและมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง คนหรือขาราชการหรือ
พนักงานก็จะสามารถระดมเงิน วัสดุ มาใหกับ องคการ และสามารถบริหารงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
               เสนาะ  ติเยาว (2514:3) ไดใหความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดระเบียบ
และดูแลบุคคลใหทํางานเพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความรู ความสามารถของแตละคนใหมาก
ท่ีสุดใหมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุด 
 สมาน   รังสิโยกฤษฎ  (2522:1)ไดใหความหมายการบริหารงานบุคคล  หมายถึง 
กระบวนการเกี่ยวกับการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล     
ท่ีปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงาน ท้ังนี้ เพื่อใหไดมาไดใชประโยชนและบํารุงรักษาไว              
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ซ่ึงทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค กระบวนการที่วานี้จึงรวมหนาท่ีตาง ๆ ท้ังหมดนับต้ังแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติ งาน
จนกระท่ังออกจากงาน 
                 ธงชัย  สันติวงษ (2526:35) ไดแบงกระบวนการการบริหารงานบุคคลออกเปนสวนสําคัญ ๆ 
ดังนี้ 
              1.  การออกแบบงานและการวิเคราะหเพื่อจัดแบงตําแหนงงาน   
              2.  การวางแผนกําลังคน   
              3.  การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน   
              4.  การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมิน   
              5.  การอบรมและการพัฒนา   
              6.  การจายตอบแทน   
              7.  การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ   
              8.  การใชวินัยและการควบคุมตลอดจนการประเมิน   
              ซ่ึงกระบวนการบริหารงานบุคคลท้ัง 8 ประการดังกลาว ในทางปฏิบัตินั้นการปรับปรุง
ประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลจําเปนท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่องและสัมพันธกันทุก
ข้ันตอนทุกดานและตองมีการดําเนินการทุกเร่ืองไปพรอม ๆ กัน  
              จะเห็นวาการบริหารงานบุคคลมีความสําคัญตอองคการมากท่ีสุด  เนื่องจาก การบริหารงาน
บุคคลเปนกระบวนการอยางหน่ึงของการบริหารท่ีจัดการเกี่ยวกับบุคคลท่ีนํามาใชในองคการและท่ี มี
อยูแลว โดยเร่ิมจากการวางแผน การสรรหาบุคคลเขามาทํางาน การทํานุบํารุงรักษา รวมท้ังการ
ดําเนินการเมื่อบุคคลนั้นพนจากไป  ซ่ึงองคการใดจะบรรลุผลตามท่ีตั้ง เปาหมายไวอยางมี
ประสิทธิภาพปจจัยสําคัญ ก็คือ  คน  หรือ  บุคลากร ในองคการซ่ึงถือเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดของการ
บริหารงานและเปนท่ียอมรับกันวามนุษยหรือคน เปนทรัพยากรทางเศรษฐกิจท่ีมีคาและสําคัญท่ีสุด
ตามหลักการบริหาร จึงไดมีนักวิชาการบริหารหลายทานเร่ิมใหความสนใจท่ีจะศึกษาถึงพฤติกรรม
มนุษยในองคการซ่ึงแตเดิมแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารมุงไปท่ีประสิทธิภาพในการผลิตขององคการ 
ขาดการใหความสําคัญตอมนุษยผูปฏิบัติงานในองคการ มองมนุษยเปนเสมือนเคร่ืองจักร ไมมีชีวิต
จิตใจ ส่ิงจูงใจท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการก็คือ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 
ตอมานักวิชาการจึงเปล่ียนแนวความคิดการบริหารโดยยึดแนวความคิดทางพฤติกรรมศาสตร 
(Behavior Science) คือ การบริหารที่มุงเนนการใหความสําคัญทางดานจิตใจกับมนุษยในองคการ   
มากข้ึนโดยเช่ือวาปจจัยท่ีเกี่ยวกับบุคคลโดยแทจริงแลวเปนปจจัยท่ีมีผลและมีความสําคัญ               
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เปนอยางมากตอประสิทธิภาพในการทํางาน  ความเช่ือท่ีวาคนเปนเคร่ืองจักรนั้นจึงเปนความเช่ือ       
ท่ีผิดเพราะนอกจากเงินแลวคนยังมีความตองการทางสังคมและความตองการอ่ืน ๆ ท่ีมิใชเงินดวย    
นักมนุษยสัมพันธสวนใหญ จึงไดเร่ิมศึกษาตามวิธีการพฤติกรรมศาสตรโดยมีความเช่ือวาปจจัยท่ี
สรางประสิทธิภาพในการทํางานท่ีถูกตอง  คือ  ปจจัยท่ีเกี่ยวกับบุคคลซ่ึงเทคนิคและวิธีการบริหาร
บุคคล ในองคการมีท้ังในระดับจุลภาค และระดับมหภาค  เชน การสรางแรงจูงใจ ภาวะผูนํา และ
ความสัมพันธทางสังคมของกลุมตาง ๆ เปนตน ซ่ึงจะมีผลใหเกิดประสิทธิภาพทางการบริหารงาน   
ในองคการทําใหบุคคลมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน (ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ, 2534: 19) 
              ในการบริหารงานขององคการนั้น ผูบริหารจําเปนตองนําปจจัยในการบริหาร คือ คน 
(men) เงิน (money) วัสดุส่ิงของ (material) และการจดัการ (management) หรือท่ีเรียกวา  4 m  มาใช
ในการดําเนินงานขององคการใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  และเปนท่ียอมรับกัน
โดยท่ัวไปวา  ปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในหลักการบริหารก็คือ ปจจัยกําลังคน เพราะคนหรือมนุษยมี    
ความตองการและแนวความคิดเปนของแตละคนเม่ือมนุษยมีโอกาสรวมกลุมกันทํางานในองคการ   
จึงอาจเกิดความลมเหลวข้ึนได  เนื่องจากมีความขัดแยงกันในดานความคิด ในทุกองคการผูบริหาร   
จึงตองเปนผูมีหนาท่ีในการจัดระเบียบและผสมผสานกิจกรรมของบุคคลตาง ๆ เพื่อเปาหมาย         
ของสวนรวมเพื่อใหองคการดาํเนินไปสูวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
              ดังนั้น  การบริหารงานในองคการจะมีประสิทธิภาพหรือไม จําเปนตองใหความสนใจท้ัง
ในดานโครงสราง คน กระบวนการ และส่ิงแวดลอม (อุทัย  เลาหวิเชียร, 2533: 5) โดยเฉพาะในเร่ือง
เกี่ยวกับตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน  เนื่องจากบุคลากรเปนส่ิงมีชีวิต ไมใชเคร่ืองจักร คน เปนมนุษยท่ีมี
ความคิด มีจิตใจ มีอารมณตาง ๆ ตามสถานการณและมีความตองการในระดับท่ีแตกตางกันในแต    
ละคน การท่ีจะใหคนหรือมนุษยทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  จะตองประกอบไปดวยปจจัย
หลายอยางการบํารุงขวัญ  หรือ  ความพึงพอใจในการทํางาน  ก็เปนปจจัยสําคัญอันหนึ่ง และขวัญของ
ผูปฏิบัติงานจะดีข้ึน  ถาหากเขาไดทํางานท่ีเหมาะสมกับความสามารถมีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน  
มีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ มีความกาวหนาในอาชีพการงาน ไดรับการยอมรับกับเพื่อนรวมงาน  
ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากหัวหนา ไดรับการยกยองชมเชยเม่ือทําดี  มีสวนทราบถึงนโยบาย
แผนงานการเปล่ียนแปลงและเคล่ือนไหวตาง ๆ ภายในหนวยงาน  และขวัญกําลังใจของคนทํางานจะ
เลวลงถาหากเขาทําดีแลวไมไดดี  บรรยากาศภายในองคการมีการแตกราว อิจฉาริษยา  มีการจับผิด  
ซ่ึงกันและกัน ผูบังคับบัญชาไมใหเสรีภาพในการทํางานตามสมควร มีการขัดแยงกัน ในหมูคนทํางาน 
กอใหเกิดการลาออกจากงานหรือแยกยายไปอยูท่ีอ่ืน (พรอมรินทร  พรหมเกิด, 2539: 2) 
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              ดังนั้น หากองคการใดตองการที่จะใหการดําเนินงานบรรลุวัตลุประสงคท่ีตั้งไวอยาง         
มีประสิทธิภาพ การเสริมสรางแรงจูงใจหรือขวัญในการทํางานใหกับบุคลากร เพื่อใหบุคคลเหลานี้    
มีความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จของงานขององคการอยางตอเนื่อง    
และสมบูรณจึงเปนส่ิงจําเปนสําหรับผูบริหาร เพราะเม่ือบุคลากรในองคการมีแรงจูงใจและความ     
พึงพอใจในงานหรือขวัญในการทํางานดี ยอมจะมีผลใหเกิดประสิทธิภาพของงานดีข้ึน ในทางตรง
ขามถาบุคลากรในองคการขาดแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานหรือขวัญในการทํางานยอมทําให  
ขาดประสิทธิภาพของงานได 
 
2.6  พฤติกรรมองคการ 
  1.  แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการ            
  การศึกษาเร่ืองพฤติกรรมองคการจะตองเขาใจความหมายของคําวา  พฤติกรรมของ
มนุษยในองคการและพฤติกรรมองคการวามีความแตกตางกันหรือไมอยางไร โดยท่ัวไปแลว
การศึกษาวิชาพฤติกรรมมนุษยในองคการและพฤติกรรมองคการไมมีความแตกตางกันมากนัก 
กลาวคือ เปนการศึกษาวิเคราะหพฤติกรรมมนุษยในระดับตาง ๆ เพื่อแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรม
และเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน จึงกลาวไดวา การศึกษาทั้งสองสวนนี้เปนการศึกษาในขอบเขต
เนื้อหาเดียวกัน อยางไรก็ตาม ท้ัง 2 วิชามีความแตกตางกันอยูบางคือ  พฤติกรรมของมนุษยในองคการ
มักจะหมายถึงการแสดงออกของปจเจกบุคคล (individual)ท่ีอยูในสภาวะการทํางานท่ีมีตอเพื่อน
รวมงาน ผูบังคับบัญชา สถานท่ี และวิธีการทํางาน เปนตน สวนใหญแลวตองอาศัยทฤษฎีจิตวิทยาเปน
เคร่ืองมือในการวิเคราะห แตวิชาพฤติกรรมองคการเรามักจะมองในแงของกลุม (group) การทํางาน 
วามีพฤติกรรมอยางไรมีความรวมมือความขัดแยงและแบบฉบับปฏิสัมพันธ (interaction) เปนอยางไร
ผลกระทบท่ีกลุมมีตอผลงานและผลกระทบของงานท่ีมีตอกลุมเปนอยางไร  
            การอธิบายปรากฏการณเหลานี้จําเปนตองอาศัยความรูทางดานสังคมวิทยา 
มานุษยวิทยา เศรษฐศาสตร รัฐศาสตร มาประกอบเม่ือพิจารณาในขอเท็จจริงแลว การศึกษาพฤติกรรม
องคการจะตองศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในฐานะปจเจกบุคคล เพราะถึงแมวาเราตองการเขาใจ
พฤติกรรมกลุมแตกลุมก็คือ การรวมตัวของปจเจกบุคคลเราจึงไมสามารถแยกปจเจกบุคคลออกไป 
จากองคการได การที่เราจะเขาใจพฤติกรรมองคการไดดีนั้น  จําเปนตองเขาใจพฤติกรรมของมนุษยใน 
องคการใหดีเสียกอน  นอกจากนี้ตัวขององคการเองไมวาจะเปนบทบาทหนาท่ีตลอดจนบรรยากาศ  
ในองคการก็จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลดวย 
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 2.  ความหมายของพฤติกรรมองคการ 
  พฤติกรรมองคการมาจากการรวมคําสองคําเขาดวยกันคือคําวา พฤติกรรม กับ  
องคการ พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกหรือแนวโนมของปฏิกิริยาท่ีจะแสดงออกของบุคคลใน
สภาพการณและส่ิงแวดลอมตาง ๆ อยูรอบ ๆ ตัวบุคคลนั้น องคการ หมายถึงกลุมบุคคลที่ทํางาน
รวมกันภายใตโครงสรางท่ีกําหนด เพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุมสรุปไดวาองคการ หมายถึง องค
รวมของบุคคลที่มีความสัมพันธกัน และมุงท่ีจะทํากิจกรรมบางอยางใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 
ภายใตโครงสรางของความสัมพันธท่ีมีกฎเกณฑและขอบเขตท่ีแนนอน  
 สมยศ  นาวีการ (2543:14) ใหความหมายของพฤติกรรมองคการวา เปนการวิเคราะห
ผลกระทบของบุคคล กลุมและโครงสรางท่ีมีตอพฤติกรรมภายในองคการ สรุปไดวา พฤติกรรม
องคการเปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการอยางเปนระบบ ท้ังพฤติกรรมระดับบุคคล  
กลุม และองคการ โดยใชความรูทางพฤติกรรมศาสตรซ่ึงความรูที่ไดสามารถนําไปใชในการเพ่ิม
ผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อันนําไปสูการเพ่ิมประสิทธิผลขององคการในภาพรวม   
           การศึกษาพฤติกรรมองคการชวยใหผูบริหารมีความเขาใจ และสามารถทํานายพฤติกรรม
ของตนเองและของผู อ่ืนในองคการได ตลอดจนสามารถท่ีจะควบคุมปจจัยตาง ๆ เพื่อใหเกิด
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคและนําไปสูการเพ่ิมประสิทธิผลขององคการในภาพรวมการศึกษาพฤติกรรม
องคการโดยใชความรูทางพฤติกรรมศาสตรซ่ึงจะมีความเกี่ยวของกับศาสตรสาขาตาง ๆไดแก 
จิตวิทยา สังคมวิทยา สังคมจิตวิทยา มานุษยวิทยาและรัฐศาสตรมาเช่ือมโยงกัน 

 3.  ความสําคัญของพฤติกรรมองคการ 
            ผูบริหารในยุคแรก ๆ มองเห็นวา บุคคลเปนปจจัยการผลิตอยางหน่ึงเชนเดียวกับ
เคร่ืองจักร เคร่ืองกล ตอมาไดมีความพยายามท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพใหคนทํางานไดมากข้ึน เร็วข้ึน 
โดยใชการจูงใจดวยเงินและวัตถุเปนหลักท่ีเรียกวา การบริหารเชิงวิทยาศาสตร แตพบวา วิธีการ
บริหารดังกลาวไมไดใหคําตอบท้ังหมดกับการบริหารจึงหันมาสนใจศึกษาเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ 
โดยมองวามนุษยมีความแตกตางกันและมีศักดิ์ศรี จึงเนนการเอาใจมนุษยอยางมากจนไมให
ความสําคัญกับปจจัยดานโครงสรางและเทคโนโลยี  ซ่ึงก็พบวา  การใหความสําคัญกับมนุษยสัมพันธ
ไมไดคําตอบท่ีดีกับการบริหาร จึงมีการใชวิธีการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตรท่ีทําใหเขาใจพฤติกรรม
ของมนุษยท่ีอยูภายใตสภาพแวดลอมขององคการ อันเปนท่ีมาของการศึกษาพฤติกรรมองคการ       
ซ่ึงการศึกษาดังกลาวมีอิทธิพลอยางมากตอแนวคิดการบริหารในปจจุบัน เนื่องจากการบริหารเปน
กระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืนพฤติกรรมของบุคคลในองคการจึงมีความสําคัญตอการ
เพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคการ 
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           เนื่องจากการบริหารงานเปนกระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน  และการบริหาร
เปนกระบวนการของการวางแผน การจัดองคการ และการควบคุมปจจัยตาง ๆ โดยเฉพาะทรัพยากร
มนุษยเปนปจจัยท่ีมีความตองการ มีความรูสึกและอารมณ ดังนั้น การที่จะบริหารจัดการใหมนุษย
ทํางานไดสําเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุงหมายขององคการ ตลอดจนสามารถแขงขันและทําให
องคการอยูรอดไดนั้น ผูบริหารจําเปนตองทําการศึกษาพฤติกรรมภายในองคการ เพื่อใหเกิดความ
เขาใจและสามารถทํานายพฤติกรรมในองคการได ตลอดจนสามารถควบคุมปจจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค การศึกษาพฤติกรรมองคการมคีวามสําคัญตอผูบริหารดังนี้ 
           1.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง  
            การศึกษาพฤติกรรมองคการชวยใหผูบริหารเขาใจพฤติกรรมและความรูสึกของ
ตนเอง เชน มีความเขาใจในความรูสึก ความตองการและแรงจูงใจของตนเอง ทําใหทราบธรรมชาติ 
จุดออนและจุดแข็งของพฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปจจัยท่ีเปนสาเหตุทําใหสามารถทํานายและ
ควบคุมพฤติกรรมของตนเองใหเปนไปในทิศทางท่ีพึงประสงค เชน นําความรูท่ีไดมาใชในการ
ปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรมและความความสามารถในการตัดสินใจการตอบสนอง การควบคุมอารมณ
และความเครียดตาง ๆ การพัฒนาการส่ือสารกับผูอ่ืน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนอยางมากตอการ
บริหารงานในอาชีพของตน 
           2.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา  
            เนื่องจากผูบริหารจําเปนตองรับผิดชอบในการวางแผน การจัดองคการ และการ
ควบคุมใหมีการทํางานท่ีนําไปสูผลสําเร็จขององคการ การศึกษาพฤติกรรมองคการจะทําใหผูบริหาร
เขาใจธรรมชาติและความตองการของผูใตบังคับบัญชาแตละคน เขาใจปจจัยสาเหตุของพฤติกรรม   
จึงทําใหผูบริหารเขาใจในปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอยางถูกตองสามารถทํานายไดวา ถาใสปจจัยหรือ
ตัวแปรใดเขาไป จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมอะไรข้ึน ซ่ึงนํามาสูการแกไขปญหาพฤติกรรมในองคการ
ดวยการควบคุมตัวแปรตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม เชน ใชการจูงใจบุคลากรใหทํางานอยางทุมเทมากข้ึน
มีการจัดออกแบบงานไดอยางเหมาะสมกับธรรมชาติของคนทํางาน การแกไขปญหาความขัดแยง    
ในองคการ การสนับสนุนใหบุคลากรทํางานไดบรรลุตามเปาหมายและไดรับรางวัล เปนตน 
           3.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน  
            เนื่องจากผูบริหารจําเปนตองทํางานและมีปฏิสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในองคการ 
การเขาใจกระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล การเขาใจความแตกตางของแตละบุคคลกระบวนการ
กลุมท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานรวมกันและความสัมพันธระหวางกลุม วัฒนธรรมภายในองคการ 
พฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับอํานาจและการเมืองภายในองคการ จะชวยใหผูบริหารเขาใจกระบวนการ           
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ท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมตาง ๆ ในองคการ ทําใหสามารถทํานายและนํามาใชในการสนับสนุนให  
เกิดการทํางานรวมกันไดเปนอยางดี  
           4.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายพฤติกรรมของผูบริหาร บุคคลอ่ืนและสภาวะ
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการกําหนดนโยบายขององคการ     
            เนื่องจากผูบริหารมีหลายระดับ ผูบริหารในระดับท่ีอยูเหนือข้ึนไปจะมีอิทธิพลตอ
ผูบริหารในระดับรองลงมา และบุคคลอื่นและสภาวะตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการกําหนดนโยบายการ
บริหารจะมีอิทธิพลตอผูบริหารระดับสูง  เชน  ผูบริหารจากสวนกลาง ผูตรวจราชการ ผูถือหุน รวมท้ัง
คูแขง (competitors) ผูสงวัตถุดิบให (suppliers) และลูกคาขององคการตลอดจนสภาพแวดลอม
เทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงภายในและภายนอกประเทศท่ีสงผลกระทบตอองคการ ฯลฯ การศึกษา
พฤติกรรมองคการจึงเปนส่ิงท่ีจะชวยใหผูบริหารมีความเขาใจพฤติกรรมและความตองการของ
ผูบริหารที่อยูเหนือข้ึนไปและบุคคลอ่ืนท่ีมีสวนเกี่ยวของกับนโยบายขององคการ และสามารถทํานาย
การเปล่ียนแปลงของปจจัยภายนอกที่สงผลตอนโยบายขององคการ ซ่ึงนํามาสูการเจรจาตอรอง การ
วางแผน การจัดองคการ และการควบคุมใหองคการมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงค และ
สามารถตอบสนองความตองการของผูท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายขององคการได   
           ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมองคการจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอผูบริหาร กลาวคือ ทําให
ผูบริหารเขาใจตนเอง เขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจเพื่อนรวมงาน ตลอดจนเขาใจผูบริหารและบุคคล
อ่ืนและสภาวะตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการกําหนดนโยบาย โดยความเขาใจเหลานี้จะทําใหสามารถ
ทํานายพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึน และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนับสนุน และควบคุม
พฤติกรรมของบุคคลอ่ืน อันเปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหผูบริหารสามารถบริหารตนเองและบุคคลรอบ
ขางและทําใหองคการประสบความสําเร็จได 
 
2.7  การบริหารจัดการวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 

 วิทยาลัยการอาชีพสระบุรีเปนสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ  เดิมชื่อ ศูนยฝกวิชาชีพสระบุรี เปนศูนยฝกวิชาชีพ รุนท่ี 2 ของโครงการ จัดต้ัง
ข้ึนเม่ือวันท่ี 16 พฤษภาคม  2526  ไดทําพิธีเปดอยางเปนทางการ เม่ือวันท่ี 28 กุมภาพันธ 2528        
โดย ฯพณฯ รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ (นายขุนทอง  ภูผิวเดือน) เปนประธานในพิธี    
ตอมาในป พ.ศ. 2534 กระทรวงศึกษาธิการไดมีประกาศปรับปรุงโรงเรียนสารพัดชางและศูนยฝก
วิชาชีพ เปนวิทยาลัยสารพัดชาง และวิทยาลัยการอาชีพ ตั้งแตวันท่ี 7 มิถุนายน 2534  เปนตนมา      
ศูนยฝกวิชาชีพสระบุรีจึงเปล่ียนช่ือเปน วิทยาลัยการอาชีพสระบุรีมีเน้ือท่ีท้ังหมด 80 ไร ตั้งอยู เลขท่ี  
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112 หมู 9  ถนนพหลโยธิน ตําบลขุนโขลน อําเภอพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี  ปจจุบันเปดสอน
หลักสูตรระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) 
หลักสูตรเสริมวิชาชีพมัธยม หลักสูตรระยะส้ันหลากหลายแกประชาชนท่ีสนใจ และเทียบโอน
ประสบการณวิชาชีพสูวุฒิการศึกษาในสาขาชางอุตสาหกรรม พณิชยกรรมและคหกรรม และ
จัดบริการดานการเรียนการสอนดานวิชาชีพท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษาตามความตองการของ
หนวยราชการและภาคเอกชนท่ีขอความรวมมือ 
 ปรัชญา  
  วินัยดี  มีฝมือ  ถือคุณธรรม  นําเทคโนโลยี 

 วิสัยทัศน  
          มุงม่ันจัดการศึกษา เพื่อผลิตกําลังคนสายวิชาชีพอยางมีคุณภาพและไดมาตรฐาน  

เปนท่ียอมรับของสถานประกอบการ ชุมชน และสังคม 
 พันธกิจ  
     1.  จัดการศึกษาและฝกอบรมวิชาชีพดวยส่ือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
     2.  ผลิตกําลังคนสายวิชาชีพ อยางมีคุณภาพและไดมาตรฐาน 
     3.  สรางความเช่ือม่ัน เปนท่ียอมรับของสถานประกอบการ ชุมชน และสังคม 
     4.  สนองการปฏิรูประบบราชการ 
 ภารกิจ  
     1.  จัดทําการสอนนักเรียนหลักสูตรมัธยมศึกษาตอนตนและหลักสูตรมัธยมศึกษา

ตอนปลาย สําหรับนักเรียนของโรงเรียนตนสังกัด 
     2.  จัดทําการสอนหลักสูตรวิชาชีพระยะส้ัน 75 - 225 ชั่วโมง สําหรับประชาชนท่ี

สนใจท่ัวไป     
     3.  จัดทําการสอนหลักสูตรประกาศนียบัตรชางฝมือหลักสูตร 1 ป รับผูจบ ม.3 หรือ

เทียบเทาข้ึนไป 
     4.  จัดทําการสอนหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หลักสูตร 3 ป 
     5.  จัดทําการสอนหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) หลักสูตร 2 ป 
     6 .  จัดทําการสอนแบบเทียบโอนประสบการณอาชีพสูวุฒิการศึกษาระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หลักสูตร 1 ป คร่ึง และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง(ปวส.) 
หลักสูตร 1 ป (เรียนเฉพาะวันอาทิตย) 
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     7.  จัดทําการสอนภาคพิเศษระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หลักสูตร      
2 ป (เรียนเฉพาะวันอาทิตย) 

     8.  จัดทําการสอนหลักสูตรวิชาชีพระยะส้ัน ปพ.ศ. 2533 (หลากหลาย) 
     9.  จัดบริการดานการเรียนการสอนดานวิชาชีพท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา

ตามความตองการของหนวยราชการและภาคเอกชนท่ีขอความรวมมือ 
 วิทยาลัยการอาชีพสระบุรีแบงการบริหารงานออกเปน 4 ฝาย ไดแก ฝายบริหารทรัพยากร 
ฝายแผนงานและความรวมมือ  ฝายพัฒนาการศึกษา และฝายวิชาการ 

 1.  ฝายบริหารทรัพยากรแบงออกเปนงานตาง ๆ ไดแก งานบริหารงานท่ัวไป  งานบุคลากร 
งานการเงิน งานการบัญชี งานพัสดุและอาคารสถานที่และงานวิทยบริการและหองสมุด 

 2.  ฝายแผนงานและความรวมมือ   แบงออกเปนงานตาง ๆ ไดแก งานวางแผนและ
งบประมาณ  งานศูนยขอมูลและสารสนเทศ  งานความรวมมือ งานวิจัย พัฒนา นวัตกรรมและ
ส่ิงประดิษฐ งานประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และงานสงเสริมผลิตผล การคาและประกอบ
ธุรกิจ  งานการตลาด การคาและประกอบธุรกิจ 

 3.  ฝายพัฒนาการศึกษา แบงออกเปนงานตาง ๆ ไดแก  งานปกครอง  งานกิจกรรมนักเรียน
นักศึกษา  งานแนะแนวและสวัสดิการการศึกษา  งานวจิัย พัฒนาและมาตรฐานการศึกษา 

 4.  ฝายวิชาการ แบงออกเปนแผนกและงานตาง ๆ ไดแก  แผนกวิชาสามัญสัมพันธ แผนก
วิชาชีพตามสาขาวิชาท่ีเปดสอน งานพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน งานวัดผลและประเมินผล  งาน
วิทยบริการและหองสมุด งานอาชีวศึกษาระบบทวิภาคี และงานส่ือการเรียนการสอน          

 ผูอํานวยการสถานศึกษาอาจมอบหมายหนาท่ีใหรองผูอํานวยการสถานศึกษาคนหน่ึง
รับผิดชอบบริหารงานฝายใดฝายหนึ่งหรือหลายฝายตามที่กําหนดไวก็ได  ผูอํานวยการสถานศึกษา
อาจแตงต้ังหรือมอบหมายหนาท่ีใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการหรือ
วาจางบุคคลภายนอกใหทํา หนาท่ีหัวหนางานหัวหนาแผนก และเจาหนาท่ีเพื่อปฏิบัติหนาท่ีอ่ืน ๆ ใน
สถานศึกษาไดตามความจําเปน และตามท่ีเห็นสมควร  การแตงต้ังหรือมอบหมายใหบุคคลทําหนาท่ี
หัวหนางาน หัวหนาแผนก ตามวรรคสองอาจแตงต้ังหรือมอบหมายใหบุคคลคนหนึ่งทําหนาท่ี 
หัวหนางานหรือหัวหนาแผนกมากกวาหนึ่งหนาท่ีก็ได 
 การจัดการศึกษา  สาขาวิชาท่ีเปดสอน วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี มี 2 ระดับ ดังนี ้

  1.  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หลักสูตร 3 ป 
  2.  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวส.) หลักสูตร 2 ป 
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  3.  หลักสูตรเสริมวิชาชีพประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนตนสําหรับนักเรียนของ
โรงเรียนตนสังกัด 

  4.  หลักสูตรระยะส้ัน (3 - 225 ชั่วโมง) 
  5.  หลักสูตรพิเศษสนองตามความตองการของชุมชน ทองถ่ิน หนวยงานตาง ๆ ท้ัง

ภาครัฐและภาคเอกชน 
  6.  หลักสูตรเทียบโอนประสบการณอาชีพสูวุฒิการศึกษาระดับ ปวช. ระดับ ปวส. 

 
ตารางท่ี 2.1  หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ท่ีเปดสอน 

ประเภทวิชา สาขาวิชา สาขางาน 
อุตสาหกรรม เคร่ืองกล ยานยนต 

 เคร่ืองมือกลและซอมบํารุง เคร่ืองมือกล 
 โลหะการ เช่ือมโลหะ 
 ไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส ไฟฟากําลัง 
  อิเล็กทรอนิกส 

พาณิชยกรรม พาณิชยการ การบัญชี 
  การขาย 
  คอมพิวเตอรธุรกิจ 

 
ตารางท่ี 2.2  หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) ท่ีเปดสอน 

ประเภทวิชา สาขาวิชา สาขางาน 
อุตสาหกรรม เคร่ืองกล เทคนิคยานยนต 

 เทคนิคการผลิต เคร่ืองมือกล 
 ไฟฟากําลัง ติดตั้งไฟฟา 
 อุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส 

อุตสาหกรรม 
บริหารธุรกิจ การบัญชี การบัญชี 

 การตลาด การตลาด 
 คอมพิวเตอรธุรกิจ การพัฒนาเว็บเพจ 
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ตารางท่ี 2.3  จาํนวนบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี แยกตามประเภท ปการศึกษา 2554 

ประเภท จํานวน 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 42 

พนักงานราชการ  5 
ลูกจางประจํา  8 
ลูกจางช่ัวคราว 27 
รวมท้ังส้ิน 82 

 
2.8  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 ในป 2546  ไดมีการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพ 
ในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ ผลการศึกษา พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
อาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมท้ังสองปจจัยอยูใน
ระดับปานกลาง ดานปจจัยกระตุนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ดานปจจัยคํ้าจุนในภาพรวม      
อยูในระดับปานกลาง  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพ   
ในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ พบวา ดานสถานภาพ ดานประสบการณการทํางาน และดาน
วุฒิการศึกษา อาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ มีความพึงพอใจ    
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดานปจจัยกระตุน เม่ือเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมา และจังหวัด
ชัยภูมิ จําแนกตามสถานภาพ ประสบการณการทํางาน และวุฒิการศึกษา พบวา โดยภาพรวมและราย
ดานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดานปจจัยคํ้า
จุน  เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัด
นครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ จําแนกตามสถานภาพ ประสบการณการทํางาน และวุฒิการศึกษา 
พบวา โดยภาพรวมและรายดานสวนใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยกเวน ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา และดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา มีความพึงพอใจไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ศุภิสรา แพง
ทอง, 2546)   

 การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    
ผลการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไดศึกษา 10 
ดาน คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ    
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ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ดาน
เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานสภาพ
การทํางาน และดานความม่ันคงในงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแตละดาน 
พบวา  เกือบทุกดานมีความพึงพอใจ อยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานความม่ันคงในงาน พบวา        
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  และพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยที่มี เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน และประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน (ณัทฐา  กรีหิรัญ, 2550)    

 การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลอําเภอ
บานโฮง จังหวัดลําพูน ผลการศึกษา พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวม
อยูในระดับความพึงพอใจมาก  ปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก  ปจจัยเกื้อหนุนอยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณารายดานพบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานท่ีมีความพึงพอใจมากที่สุด คือ ดานความ
รับผิดชอบ รองลงมา คือ ดานลักษณะงานดานความม่ันคงในงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดาน
นโยบายและการบริหารงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ สวนดานท่ีมีความพึงพอใจนอยท่ีสุด คือ 
ดานสภาพการทํางาน จากการวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ 
อายุ สถานภาพ ตําแหนง วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน พบวา เพศ อายุ สถานภาพ 
และวุฒิการศึกษา ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณารายดานใน
ปจจัย จูงใจ พบวา ตําแหนงขาราชการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานการไดรับการยอมรับ
นับถือแตกตางจากบุคลากรท่ีมีตําแหนงลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป 
สวนรายดานในปจจัยเกื้อหนุน พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน ระหวาง 1- 3 ป มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธระหวางบุคคลแตกตางจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ
ในการทํางานสูงกวา 6 ปข้ึนไป  (สุภาณี  จินดาหลวง, 2550)               

 จากการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีของ
องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย    
ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลใน  
เขตจังหวัดลพบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานของปจจัยพบวา ดานลักษณะ  
งานท่ีปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย  
สูงท่ีสุดเทากับ 4.03, 3.75 และ 3.74 ตามลําดับ สวนดานสวัสดิการและคาตอบแทนมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.17 เปนลําดับนอยท่ีสุด และปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหวาง อายุ ระดับ
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การศึกษา และระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตางกัน  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัด
ลพบุรี ไมแตกตางกัน แตพบวารายได/เดือนท่ีตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัด
ลพบุรีแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางท่ีมีรายได/เดือน  15,001-20,000 บาท  และมากกวา  20,000 บาท 
ข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรีมากกวากลุมตัวอยางท่ีมีรายได/เดือน  
7,001-10,000 บาท และ 10,001-15,000 บาท สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน ซ่ึงในการปฏิบัติงานดานความ
รับผิดชอบและดานสวัสดิการและคาตอบแทนในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ     
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี  
(ศักดิ์พงศ  ธรรมอาชวกุล, 2550)   

 การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการองคการบริหาร
สวนจังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบวา ดานลักษณะของงานมีระดับความพึงพอใจมาก ดาน
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน พบวา ระดับความพึงพอใจมาก ดานการไดรับความยุติธรรมใน
หนวยงาน พบวา ระดับความพึงพอใจปานกลาง ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานพบวา ระดับ
ความพึงพอใจปานกลาง ดานนโยบายและการบริหารงานพบวา ระดับความพึงพอใจปานกลาง     
(วรากร ประทุมนันท, 2550) และมีการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เนสทเล (ไทย)จํากัด โรงงานนวนคร ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมในระดับพอใจ โดยพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยแรงจูงใจ ดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด โดยมีความพึงพอใจในระดับพอใจและมีความพึงพอใจ
ระดับปานกลางตอความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงานนโยบายและการบริหารงานขององคกร 
คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาตนเองและการฝกอบรมความม่ันคงในอาชีพและความกาวหนา
จากการปฏิบัติงาน ตามลําดับ โดยพนักงานมีความไมพึงพอใจตอปจจัยดานความกาวหนาใน        
เร่ืองโอกาสในการเล่ือนตําแหนงงานใหสูงข้ึนอยางเห็นไดชัด และพบวา เพศ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงานและอายุการทํางานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน แตอายุ ภูมิลําเนา 
และรายไดมีความ พึงพอใจแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัย พบวา ทุกปจจัย  
มีความสัมพันธกันในเชิงบวกกับระดับความพึงพอใจของพนักงาน โดยพบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
ตอกันสูงคือ คาตอบแทนและสวัสดิการ ความกาวหนาในการทํางาน  การพัฒนาตนเองและ            
การฝกอบรม และความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงานมีความสัมพันธสูงกับความกาวหนา              
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ในการทํางาน  และท้ังสองปจจัยมีความสัมพันธสูงกับปจจัยแรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ
อีกดวย  (ภาสณีย   ปญญารัตนเมธี และคณะ, 2550)   

 ในป 2551 ไดมีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สํานักงานคณะกรรมการกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ ผลการศึกษา  พบวา  ปจจัยท่ีเกี่ยวของในการ
ปฏิบัติงานของพนัก กทช. ในภาพรวม  อยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยดานการบังคับบัญชามีความ
เกี่ยวของท่ีสงผลใหกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือดานนโยบาย
สํานักงาน ดานลักษณะงาน และดานระบบการประเมินผลงาน สวน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน โอกาส
กาวหนาในงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคลากร ดานการยก
ยองนับถือ ดานคาตอบแทน และผลประโยชน ตามลําดับ และปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล พบวา 
พนักงาน กทช. ท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน        
มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (ศิริลักษณ  พรหมเมศ, 2551) และมีการศึกษาปจจัย        
ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมแหงประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทยที่เกี่ยวกับปฏิบัติงานในแตละดานมีความ
พึงพอใจระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานโครงสรางการปฏิบัติงาน ดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในระดับปาน
กลาง ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความพึงพอใจในระดับมาก  ดานความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง (ยุพา  ธรรมนันทาวัฒน, 2551)   

 การศึกษาวิจัยเร่ือง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการสนเทศทหาร 
กองบัญชาการทหารสูงสุด ผลการศึกษาพบวา ขาราชการกรมการสนเทศทหาร กองบัญชาการทหาร
สูงสุด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานมี 
ความพึงพอใจในดานตาง ๆ โดยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย ไดแก สถานะของอาชีพ ความม่ันคง
ภายในงาน ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ความเปนอยูสวนตัว นโยบายขององคกร 
ความกาวหนา สภาพการทํางาน ความรับผิดชอบ ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
วิธีการปกครองบังคับบัญชา และเงินเดือน เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกรมการสนเทศทหารกองบัญชาการทหารสูงสุด จําแนกตามขอมูลปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล 
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ประกอบดวย เพศ อายุรายได ตําแหนงงาน และอายุราชการ จากผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมมีความ
พึงพอใจไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (นฤเทพ  คะนึงทรัพย, 2551) 

 ในป 2553 ไดมีการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ผลการวิจัยพบวา บุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แตพบวาบุคลากรสายสนับสนุนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ดานเงินเดือนและคาตอบแทนอยูในระดับนอย ปจจัยสวนบุคคล ในสวนของอายุมีความสัมพันธ     
ในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนและคาตอบแทน และปจจัยดาน
การทํางานในสวนของการไดรับการสนับสนุนแลพัฒนามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนดานผลสําเร็จของงาน และดานการยอมรับนับ
ถือในการทํางาน แตพบวา ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนดานความสัมพันธระหวางบุคคล สวนความ
พรอมของอุปกรณ/เคร่ืองมือในการทํางานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจ         
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนดานผลสําเร็จของงาน แตยังพบวามีความสัมพันธใน  
ทางตรงกันขามกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานการนิเทศงาน 
และดานเงินเดือนและคาตอบแทน (พเยาว  สายทองสุข และคณะ, 2553)    

 การศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  ผูศึกษาไดศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผูเคยศึกษาวิจัยมากอน และไดศึกษาแนวทฤษฎี
สองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’Theory)  ซ่ึงพอสามารถสรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานประกอบดวย  ปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ  ดานความสําเร็จในการ 
ทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และปจจัยคํ้าจุน ดาน
นโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน ผูศึกษา
จึงไดตั้งเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังนี้ 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 ในการคนควาอิสระ เร่ือง  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย
การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีโดยมีสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับดังนี้ 
               3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
               3.2  การพัฒนาและการสรางแบบสอบถาม 

 3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
               3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 
               3.5  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี ตั้งอยู
เลขท่ี 112 หมู 9 ตําบลขุนโขลน อําเภอพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี มีจํานวนท้ังส้ิน 82 คน    
  กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปน บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี   
โดยการสุมอยางงาย (Simple  Random  Sampling)  การกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางไดจากการคํานวณ
โดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane)  ท่ีมีระดับความเช่ือม่ัน 95% และใหคาความคลาดเคล่ือน
ไมเกิน 5 %  จะไดจํานวนจํานวนกลุมตัวอยางดังนี้                              

                n = 
Ne

N
+1 2 

               เม่ือ   e   =  ความคาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง  มีคาเทากับ 0.05 
               N  =  ขนาดของประชากร     
                n   =  ขนาดของกลุมตัวอยาง   
       แทนคาในสูตร 

                                    n = 
(0.05) 821

82
+ 2 

       ขนาดของกลุมตัวอยาง เทากับ 68.04  คิดเปน 68  คน    
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3.2  การพัฒนาและการสรางแบบสอบถาม 
        แบบสอบถามที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ไดสรางและพัฒนาจากการศึกษาวรรณกรรมท่ี
เกี่ยวของตาง ๆ เพื่อนํามาจัดทําเคร่ืองมือในการสอบถาม เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี สามารถสรุปไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1  การพัฒนาและการสรางแบบสอบถาม 

ลําดับท่ี คําถาม  
 

แหลงอางอิง/แนวความคิด/ทฤษฎี/ 
งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

1 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความรับผิดชอบ 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
(1959) 

2 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความสําเร็จในการทํางาน 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 

3 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก
(1959) 

4 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก
(1959) 

5 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
นโยบายและการบริหาร 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก
(1959) 

6 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
การปกครองบังคับบัญชา 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก
(1959) 

7 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก
(1959) 

8 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก
(1959) 
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ตารางท่ี 3.1  (ตอ) 

ลําดับท่ี คําถาม  
 

แหลงอางอิง/แนวความคิด/ทฤษฎี/ 
งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

9 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานองคประกอบ
ดานส่ิงแวดลอม 

หนัง สือมนุษยสัมพันธ ในการ
ทํางานของอารี เพรชผุด (2530) 

10 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานองคประกอบ
สวนบุคคล 

หนัง สือมนุษยสัมพันธ ในการ
ทํางานของอารี เพรชผุด (2530) 

 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionaire)ผูศึกษาดําเนินการสราง
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาตามข้ันตอนดังนี้ 

 1.  ศึกษาคนควาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของและรายงานการวิจัยเพื่อเปน 
แนวทางในการสรางเคร่ืองมือเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
               2.  นําแบบสอบถามฉบับรางเสนออาจารยท่ีปรึกษาตรวจพิจารณาแกไข 
 3. นําแบบสอบถามท่ีผูศึกษาสรางข้ึนพรอมโครงรางเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพดานความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาท่ีใช
ในการสอบถาม ตลอดจนตรวจสอบเน้ือหาใหครอบคลุมและสอดคลองกับการศึกษา เร่ือง ปจจัยท่ีมี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พิจารณาใหขอเสนอแนะท้ังในแงขอคําถามและภาษาท่ีใชให
เหมาะสม    
 4. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวใหอาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกคร้ัง จากนั้น
นําไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมท่ีทําการศึกษา จํานวน 30 ราย  
 5. นําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาจากการทดลองใชมาวิเคราะหหาคาความเช่ือมั่น
(Reliability) โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient of Alpha) (ศิริชัย  
พงษวิชัย, 2544 : 127 )    
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ตารางท่ี 3.2  คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม คาความเช่ือม่ัน 

ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล - 
ตอนท่ี 2  ปจจัยจูงใจ 
                        ดานความรับผิดชอบ                       
                        ดานความสําเร็จในการทํางาน 
                        ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
                        ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

0.906 

ตอนท่ี 2  ปจจัยคํ้าจุน                                                                           
                        ดานนโยบายและการบริหาร                       
                        ดานการปกครองบังคับบัญชา 
                        ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน                   
                        และผูบังคับบัญชา 
                        ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 

0.936 

ตอนท่ี 3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
                        องคประกอบดานส่ิงแวดลอม 
                        องคประกอบสวนบุคคล 

0.870 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี แบงออกเปน 4 ตอน ดังตอไปนี ้

 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check 
List) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณการทํางาน จํานวน 5 ขอ  

 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนแบบมาตร
ประมาณคา (Rating Scale) ชนิดกําหนดคําตอบเปนขอความ 5 ระดับ ในปจจัยจูงใจ 4 ดานไดแก ดาน
ความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน และปจจัยคํ้าจุน 4 ดาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับ
บัญชา  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบ
แทน จํานวน 40 ขอ เกณฑระดับความพึงพอใจเปน 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิรท (Likert) ไดดังนี้  
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  มากท่ีสุด   ใหคะแนน   5  คะแนน 
  มาก   ใหคะแนน    4   คะแนน 
  ปานกลาง    ใหคะแนน 3 คะแนน 
  นอย    ใหคะแนน 2 คะแนน 
  นอยท่ีสุด  ใหคะแนน 1 คะแนน 

 นําคะแนนท่ีไดมาหาคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลโดยใชเกณฑระดับคา
คะแนนเฉล่ีย (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545: 99) ดังนี้ 

1.00 - 1.49   นอยท่ีสุด 
1.50 - 2.49   นอย 
2.50 - 3.49   ปานกลาง 
3.50 - 4.49   มาก 
4.50 - 5.00   มากท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3  เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี เปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) ชนิดกําหนดคําตอบเปน
ขอความ 5 ระดับในองคประกอบดานส่ิงแวดลอม และองคประกอบสวนบุคคล จํานวน 10 ขอ เกณฑ
ระดับความพึงพอใจเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
    มากท่ีสุด   ใหคะแนน   5  คะแนน 

 มาก   ใหคะแนน    4   คะแนน 
 ปานกลาง    ใหคะแนน 3 คะแนน 
 นอย   ใหคะแนน 2 คะแนน 
 นอยท่ีสุด  ใหคะแนน 1 คะแนน 

นําคะแนนท่ีไดมาหาคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลผลโดยใชเกณฑระดับคา
คะแนนเฉล่ีย (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545: 99) ดังนี้ 

1.00 - 1.49   นอยท่ีสุด 
1.50 - 2.49   นอย 
2.50 - 3.49   ปานกลาง 
3.50 - 4.49   มาก 
4.50 - 5.00   มากท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 4 เปนคําถามแบบปลายเปดเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี 
 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูศึกษาดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
   1.  ผูศึกษาไดทําบันทึกขอความขอความอนุเคราะหจากวิทยาลัยการอาชีพสระบุรีเพื่อขอ

สํารวจ  

    2.  แจกแบบสอบถามไปยังบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรีท่ีเปนกลุมตัวอยางตาม

จํานวนท่ีกําหนดโดยขอความรวมมือ แลวอธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม 

 3.  เก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเองจากแบบสอบถามท่ีสงไปจํานวน 68 ฉบับ                     
 4.  นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนจากกลุมตัวอยางมาตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง
ในการตอบแบบสอบถาม  

 5.  นําขอมูลท่ีไดมาลงรหัส จัดลําดับขอมูล และนําไปวิเคราะหประมวลผลตอไป 
 
3.5  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ และทดสอบ
สมมุติฐานการวิจัยโดยใชสถิติในการวิเคราะหดังนี้ 

 1.  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) เพ่ือจัดหมวดหมูและใหทราบลักษณะพื้นฐาน
ท่ัวไปของกลุมตัวอยาง โดยใชการแจกแจงความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) การหาคาเฉล่ีย 
(Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.1  นําขอมูลในแบบสอบถามตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
นํามาหาคาความถ่ี และคารอยละ นําเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 

 1.2  นําขอมูลในแบบสอบถามตอนท่ี 2 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในปจจัยจูงใจ   4  ดาน  และปจจัยคํ้าจุน  4  ดาน  วิเคราะหหาคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน
รายขอ รายดาน และโดยรวม  
   1.3  นําขอมูลในแบบสอบถามตอนท่ี  3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
องคประกอบดานส่ิงแวดลอมและองคประกอบสวนบุคคล วิเคราะหหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม 
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               2.  สถิติท่ีใชทดสอบสมมุติฐาน 
   2.1 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใชทดสอบสมมุติฐาน
การศึกษา 
    2.1.1  การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางสองกลุมใช
การทดสอบคาที แบบเปนอิสระตอกัน (t-test : Independent) โดยทดสอบตอนท่ี 1 ขอท่ี 1  เพศ 
    2.1.2  การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา       
2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance)โดยใชทดสอบ
ตอนท่ี 1 ยกเวนขอท่ี 1 เพศ 
    2.1.3  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบ
ความแตกตางเปนรายคู ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเช่ือม่ัน 95%โดยใชวิธี Least 
Significant Difference (LSD) 
   2.1.4  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี ใชการคํานวณหา    
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson ’s Product Moment Coefficient) เกณฑการแปล
ความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ผูศึกษาแบงเกณฑออกเปนดังนี้ (พิชิต  ฤทธ์ิจรูญ, 2547: 319)  
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ มากกวา 0.90 หมายถึง  มีความสัมพันธกันสูงมาก  
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.70 - 0.90 หมายถึง  มีความสัมพันธกันสูง  
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.30 - 0.70 หมายถึง  มีความสัมพันธกันปานกลาง  
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ นอยกวา 0.30 หมายถึง  มีความสัมพันธกันตํ่า  
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0 หมายถึง   ไมมีความสัมพันธกัน  
  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 1.00 หมายถึง   มคีวามสัมพันธกันอยางสมบูรณ 

 ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปนบวกหมายความวา ขอมูลท้ังสองมีลักษณะเพิ่มหรือลด   
ตามกันแตถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปนลบหมายความวา ขอมูลท้ังสองมีลักษณะเพ่ิมหรือลด 
ตรงกันขามกัน 
 
 
 
 

 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
 

 การคนควาอิสระคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน (2) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (3) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของของ
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  ผูศึกษากําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 68 คนได
แบบสอบถามตอบกลับมาสมบูรณจํานวน 68 ชุด คิดเปนรอยละ 100.00 วิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและนํามาแสดงผลการวิเคราะหในรูปตารางประกอบคําบรรยายดังนี้ 
 
4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ผลการเคราะหแบงเปน 4 ตอน ดังตอไปนี้ 
ตอนท่ี  1  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี   
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี   
 ตอนท่ี 4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
และส่ือความหมายขอมูล ผูศึกษาไดกําหนดความหมายของสัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 X  แทน  คาเฉล่ีย (Mean) 
 S.D.  แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน คาสถิติท่ีใชทดสอบ t-test (Independent t-test)   
 F แทน คาสถิติท่ีใชทดสอบความแปรปรวน 
 SS แทน คาผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of  Squares) 
 MS แทน คาเฉล่ียผลบวกยกกําลังสองของคะแนน  (Mean of  Squares) 
 Df แทน ชั้นของความเปนอิสระ (degrees of freedom) 
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 * แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 **   แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 H แทน  สมมติฐาน 
  LSD แทน  วิธีการทดสอบเพ่ือหาคาเฉล่ียรายคูท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       

ท่ีระดับ 0.05 
 
4.2  ผลการวิเคราะห 
  ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  
 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี 
ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.1 - 4.5 
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี  
         จังหวัดสระบุรี จําแนกตามเพศ 

         เพศ จํานวน รอยละ 
      เพศชาย 
      เพศหญิง 

34 
34 

50.00 
50.00 

รวม 68 100.00 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม เปนเพศชาย จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
50.00  เปนเพศหญิง จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 50.00    

 
ตารางท่ี 4.2   แสดงจํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี                 
                     จังหวัดสระบุรี จําแนกตามอายุ 

            อายุ จํานวน รอยละ 
     ต่ํากวา 30 ป 
     30-39 ป 
     40-49 ป 
     50 ป ข้ึนไป 

11 
21 
12 
24 

16.2 
30.9 
17.6 
35.3 

รวม 68 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 24 คน คิด
เปนรอยละ 35.30 รองลงมา คือ อายุ 30-39 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 30.90 และนอยท่ีสุดคือ  
อายุนอยกวา 30 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 16.20 
ตารางท่ี 4.3   แสดงจํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี  
                     จังหวัดสระบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา  

 ระดับการศึกษา  จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

18 
41 
 9 

26.50 
60.30 
13.20 

รวม 68 100.00 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 41 
คน คิดเปนรอยละ 60.30 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 
4.80 และนอยท่ีสุด คือ  ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน  9  คน  คิดเปนรอยละ 13.20    
 
ตารางท่ี 4.4   แสดงจํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี  
                     จังหวัดสระบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากร 

           ประเภทบุคลากร  จํานวน รอยละ 
      ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      พนักงานราชการ 
      ลูกจางประจํา 
      ลูกจางช่ัวคราว 

35 
4 
7 

22 

51.50 
5.90 

10.30 
32.40 

รวม 68 100.00 
 จากตารางท่ี 4.4  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 51.50 รองลงมาคือ ลูกจางช่ัวคราว จํานวน 22 คน คิดเปน
รอยละ 32.40 และนอยท่ีสุดคือ พนักงานราชการท่ัวไป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 5.90 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5   แสดงจํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี   
                     จังหวัดสระบุรี จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

ประสบการณในการทํางาน   จํานวน รอยละ 

      ต่ํากวา 10 ป 
      11 - 15 ป 
      16 - 20 ป 
      21 ปข้ึนไป 

29 
  7 
  7 
25 

42.60 
10.30 
10.30 
36.80 

รวม 68 100.00 

  จากตารางท่ี 4.5  พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีมีประสบการณในการทํางานตํ่า
กวา  10 ป  จํานวน  29  คน คิดเปนรอยละ 42.60  รองลงมา คือ ประสบการณในการทํางาน 21 ปข้ึนไป 
จํานวน  25  คน  คิดเปนรอยละ 36.80  และนอยท่ีสุด คือ มีประสบการณในการทํางาน 11 - 15 ป และ
ประสบการณในการทํางาน 16 - 20 ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 10.30 ตามลําดับ 

 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานปจจัยท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี   

 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี วิเคราะหเปนรายดานและโดยรวมโดยหา
คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลระดับความพึงพอใจ ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.6 - 4.14 
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ตารางท่ี 4.6  คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ   
                     ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน  

ท่ี ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
 

1. 
ปจจัยจูงใจ 
ดานความรับผิดชอบ   

 
3.94 

 
0.53 

 
มาก 

2. ดานความสําเร็จในการทํางาน 3.86 0.57 มาก 

3. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.65 0.52 มาก 

4. 
 

5. 
6. 
7. 
8. 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  
ปจจัยคํ้าจนุ 
ดานนโยบายและการบริหาร   
ดานการปกครองบังคับบัญชา   
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  
ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 

3.38 
 

3.42 
3.64 
3.84 
3.44 

 

0.80 
 

0.69 
0.81 
0.64 
0.72 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

 เฉล่ียรวม 3.65 0.49 มาก 

 จากตารางท่ี 4.6  พบวา  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก (Χ = 3.65) เม่ือ
พิจารณารายดาน พบวา  ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด อยูในระดับมาก (Χ = 3.94)   
รองลงมา  คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน  มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  (Χ = 3.86)  และดานท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (Χ =  3.38) 
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ตารางท่ี 4.7  คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ 
                     ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ   

ท่ี ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ   
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
1. ทานพอใจกับความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย 4.00  0.69  มาก 
2. วิทยาลัยฯ มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน สอดคลองกับสภาพ 

ความเปนจริง 
3.65 0.81 มาก 

3. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีวางไว 

3.85  0.89 มาก 

4. ทานพยายามคิดหาวิธีการใหม ๆ เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ  4.06 0.77  มาก 
5. ทานปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย  4.12 0.64 มาก 
 เฉล่ียรวม 3.94 0.53 มาก 

 จากตารางท่ี  4.7 พบวา บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี  จังหวัดสระบุรี  ผูตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยจูงใจ
ดานความรับผิดชอบ โดยรวมอยูในระดับมาก  (Χ = 3.94)   เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียความ 
พึงพอใจสูงสุด คือ ทานปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย มีความพึงพอใจ
สูงสุด  อยูในระดับมาก (Χ = 4.12)  รองลงมา คือ ทานพยายามคิดหาวิธีการใหม ๆ เพื่อใหงานประสบ
ความสําเร็จ อยูในระดับมาก (Χ = 4.06)  และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจต่ําสุด คือ วิทยาลัยฯ มีการ
มอบหมายงานท่ีชัดเจน สอดคลองกับสภาพความเปนจริง มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (Χ = 3.65)    
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ตารางท่ี 4.8  คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ                       
     ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน 

ท่ี ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
1. ทานมีความรักและภาคภูมิใจในผลงานท่ีทานปฏิบัติ                

อยูในปจจุบันนี้ 
4.18 0.77 มาก 

2. ทานคิดวาทานประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงานเปนอยาง
ดี 

3.68 0.76 มาก 

3. ทานมีความรูสึกสบายใจในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 3.72 0.83 มาก 

4. ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ 

4.12 0.78 มาก 

5. ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของทาน 3.63 0.77 มาก 
 เฉล่ียรวม 3.86 0.57 มาก 

 จากตารางท่ี  4.8 พบวา บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี  จังหวัดสระบุรี  ผูตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจ
ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก  (Χ = 3.86)   เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ความพึงพอใจสูงสุด คือ  ทานมีความรักและภาคภูมิใจในผลงานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบันนี้ อยูใน
ระดับมาก (Χ = 4.18)  รองลงมาคือ ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ  
อยูในระดับมาก (Χ = 4.12)  และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุดคือ ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของทาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (Χ = 3.63)  
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ตารางท่ี 4.9  คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ                       
    ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

 

ท่ี ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 

1. ทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน             
ในวิทยาลัยฯ   

3.78 0.67 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับในความรูความสามารถ ของ
ทาน 

3.69 0.63 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ     
ของวิทยาลัยฯ ใหทานปฏิบัติ  

3.75 0.72 มาก 

4. เพื่อนรวมงานของทานจะแสดงความยนิดีเม่ือทาน
ปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ   

3.49 0.74 ปานกลาง 

5. เพื่อนรวมงานมักมาขอรับคําปรึกษาในการปฏิบัติ      
งานจากทาน   

3.54 0.76 มาก 

 เฉล่ียรวม 3.65 0.52 มาก 

 จากตารางท่ี 4.9  พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจ
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.65)  เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ความพึงพอใจสูงสุด คือ ทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงานในวิทยาลัยฯ อยูในระดับมาก  
(Χ = 3.78) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ใหทานปฏิบัติ อยูในระดับ
มาก (Χ = 3.75)  และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ เพื่อนรวมงานของทานจะแสดงความยินดี
เม่ือทานปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง(Χ = 3.49)   
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ตารางท่ี 4.10  คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ                       
      ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

 

ท่ี ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
1. ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถสรางผลงานเพื่อเล่ือนตําแหนง 3.35 1.08 ปานกลาง  
2. ในสายงานของทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 3.47 0.98 ปานกลาง
3. ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความเจริญ กาวหนาตามความรู

ความสามารถและสายงาน 
3.38 0.85 ปานกลาง

4. การเล่ือนตําแหนงในวิทยาลัยฯ ของทานมีความเปนธรรม 3.29 0.96 ปานกลาง
5. วิทยาลัยฯ สนับสนุนใหมีโอกาสไดเขารับการอบรม 

ศึกษาดูงาน ฯลฯ 
3.40 1.09 ปานกลาง

 เฉล่ียรวม 3.38 0.80 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.10  พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจ
ดานความกาวหนาในตําแหนงงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.38) เม่ือพิจารณารายขอ           
พบวา  ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ ในสายงานของทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.47)  รองลงมา คือ วิทยาลัยฯ สนับสนุนใหมีโอกาสไดเขารับการอบรม 
ศึกษาดูงาน ฯลฯอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.40) และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ การ
เล่ือนตําแหนงในวิทยาลัยฯ ของทานมีความเปนธรรม มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (Χ = 3.29)    
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ตารางท่ี 4.11  คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ  
         ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการบริหาร 

ท่ี ปจจัยคํ้าจนุดานนโยบายและการบริหาร 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
1.  วิทยาลัยฯ มีการกําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมอยางมี

ความชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติได 
3.63 0.79 มาก 

2.  วิทยาลัยฯ มีการกระจายงานและมอบหมายหนาท่ีอยางมี
ความเสมอภาคและเหมาะสมกับบุคคล  

3.29 0.88 ปานกลาง

3. วิทยาลัยฯ มีการติดตอส่ือสารภายในเพ่ือใหขอมูลในการ
ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและทันเวลา 

3.26 0.91 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายท่ีไดกําหนดไว 3.62 0.75 มาก 
5. ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

ของวิทยาลัยฯ  
3.31 0.92 ปานกลาง

 เฉล่ียรวม 3.42 0.69 ปานกลาง

 จากตารางท่ี  4.1 พบวา   บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรีจังหวัดสระบุ รีผูตอบ
แบบสอบถาม  มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยคํ้าจุน
ดานนโยบายและการบริหารโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.42)  เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมี
คาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ วิทยาลัยฯ มีการกําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมอยางมีความ
ชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติได อยูในระดับมาก (Χ = 3.63)  รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาบริหารงานได
ตามนโยบายท่ีไดกําหนดไว อยูในระดับมาก (Χ = 3.62)  และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุดคือ  
วิทยาลัยฯ มีการติดตอส่ือสารภายในเพ่ือใหขอมูลในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและทันเวลามี
คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.26)    
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ตารางท่ี 4.12  คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ                       
                       ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยคํ้าจุนดานการปกครองบังคับบัญชา  

ท่ี ปจจัยคํ้าจนุดานการปกครองบังคับบัญชา        
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
1. ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความสามารถในการ

บริหารงานเปนอยางด ี
3.69 0.87 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาของทานมีลักษณะของความเปนผูนําท่ีทาน
ปรารถนา 

3.57 0.83 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรม 3.53 0.98 มาก 
4. ผูบังคับบัญชาของทานใหความคุมครองและรับผิดชอบตอ

การปฏิบัติงานของทาน 
3.75 0.87 มาก 

5. เม่ือทานมีปญหาเกิดข้ึนท้ังในดานปญหาสวนตัวและปญหา
ในการทํางานทานสามารถปรึกษาผูบังคับบัญชาได 

3.63 1.09 มาก 

 เฉล่ียรวม 3.64 0.81 มาก 
 จากตารางที่ 4.12  พบวา บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยคํ้าจุน
ดานการปกครองบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.64)  เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ความพึงพอใจสูงสุด คือ ผูบังคับบัญชาของทานใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน
ของทาน อยูในระดับมาก (Χ = 3.75)  รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความสามารถใน
การบริหารงานเปนอยางดี อยูในระดับมาก (Χ = 3.69) และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจต่ําสุดคือ  
ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรม มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (Χ = 3.53)    
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ตารางท่ี 4.13   คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ       
  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ                       
  ผูบังคับบัญชา  

ท่ี 
 

          ปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
          และผูบังคับบัญชา 
    

ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 

1. เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีและเปนกันเองกับทาน   3.94 0.53 มาก 
2. ทานไดรับคําแนะนําปรึกษาจากเพื่อนรวมงาน  3.65 0.84 มาก 
3. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือเม่ือทานประสบปญหา  3.59 0.98 มาก 
4. ทานและเพื่อนรวมงานสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 4.01 0.78 มาก 
5. ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา 4.00 0.91 มาก 
 เฉล่ียรวม 3.84 0.64 มาก 

 จากตารางที่ 4.13  พบวา บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยคํ้าจุน
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  โดยรวมอยูในระดับมาก  (Χ = 3.84)   เม่ือพิจารณา ราย
ขอ  พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ ทานและเพื่อนรวมงานสามารถทํางานรวมกันได
เปนอยางดี อยูในระดับมาก (Χ = 4.01)  รองลงมาคือ ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา อยู
ในระดับมาก (Χ = 4.00)  และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ  เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือ
เม่ือทานประสบปญหา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (Χ = 3.59)    
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ตารางท่ี 4.14  คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ                         
                       ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 

ท่ี 
 

ปจจัยคํ้าจนุดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 
 

ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
1. เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับวุฒกิารศึกษาและ

ความรูความสามารถ 
3.65 0.97 มาก 

2. เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาท่ีและความ
รับผิดชอบ 

3.65 0.96 มาก 

3. ทานไดรับเงินเดือนเพยีงพอตอการดํารงชีพ  3.26 0.99 ปานกลาง
4. ทานไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนข้ันเงินเดอืนอยาง

เหมาะสม  
3.06 0.98 ปานกลาง

5. ทานพอใจระบบสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลและเงิน
ตอบแทนในลักษณะตาง ๆ เชน บานพัก คาใชจายในการ
เดินทางไปราชการ คาสอนเกินภาระงาน คาตอบแทนใน
การปฏิบัติงานภาคนอกเวลา ฯลฯ 

3.60 0.88 มาก 

 เฉล่ียรวม 3.44 0.72 ปานกลาง

 จากตารางท่ี 4.14  พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ปจจัยคํ้าจุน
ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (Χ = 3.44)  เม่ือพิจารณารายขอ  
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบ  อยูในระดับมาก (Χ = 3.65)   และ เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา 
และความรูความสามารถ  อยูในระดับมาก (Χ = 3.65) รองลงมา คือ  ทานพอใจระบบสวัสดิการ และ
ประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะตาง ๆ เชน บานพัก คาใชจายในการเดินทางไปราชการ 
คาสอนเกินภาระงาน คาตอบแทนในการปฏิบัติงานภาคนอกเวลา ฯลฯ อยูในระดับมาก (Χ = 3.60) 
และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุดคือ ทานไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนข้ันเงินเดือนอยาง
เหมาะสม มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.06)    
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 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี   

 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรี วิเคราะหเปนรายขอ รายดานและโดยรวมโดยหาคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และแปลผลระดับความพึงพอใจ ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.15  ถึงตารางท่ี 4.17 

 
ตารางท่ี 4.15  คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ  
       บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี วิเคราะหเปนโดยรวมและรายดาน  

ท่ี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
1. องคประกอบดานส่ิงแวดลอม   3.58 0.58 มาก 
2. องคประกอบสวนบุคคล 3.96 0.61 มาก 

 เฉล่ียรวม 3.77 0.54 มาก 

 จากตารางท่ี 4.15  พบวา  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก (Χ = 3.77) เม่ือพิจารณารายดาน  
พบวา องคประกอบสวนบุคคล มีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด อยูในระดับมาก (Χ = 3.96) และ 
องคประกอบดานส่ิงแวดลอม มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก (Χ = 3.58) 
 
ตารางท่ี 4.16  คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
                       องคประกอบดานส่ิงแวดลอม  

ท่ี 
 

องคประกอบดานส่ิงแวดลอม 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
1. สภาพแวดลอมทางสังคมภายนอกวิทยาลัยฯ เชน ความ

ปลอดภัยสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3.57 0.65 มาก 

2. ลักษณะของอาชีพ เชน การไดรับมอบหมายในการทํางาน
ตามวิชาชีพท่ีตรงกับวิชาชีพท่ีเรียนมาสงผลตอการพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของทาน 

3.87 0.73 มาก 

3. สถานท่ีทํางานของทานเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 3.51 0.89 มาก 
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ตารางท่ี 4.16  (ตอ) 

ท่ี 
 

องคประกอบดานส่ิงแวดลอม 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
4. อาคารสถานท่ีมีความสะอาด เปนระเบียบ และมีความ 

เปนสัดสวน 
3.44 0.98 ปานกลาง

5. วัสด ุอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีใช หนังสือ และคูมือในการ
ปฏิบัติงาน 
มีความเพยีงพอและทันสมัย 

3.51 0.76 มาก 

 เฉล่ียรวม 3.58 0.58 มาก 
 จากตารางที่ 4.16  พบวา บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี ผูตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน องคประกอบดานส่ิงแวดลอม โดยรวมอยูในระดับ
มาก (Χ = 3.58)  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ ลักษณะของอาชีพ 
เชน การไดรับมอบหมายในการทํางานตามวิชาชีพท่ีตรงกับวิชาชีพท่ีเรียนมาสงผลตอการพึงพอใจ 
ความพึงพอใจสูงสุด อยูในระดับมาก  (Χ = 3.87)   รองลงมา คือ สภาพแวดลอมทางสังคมภายนอก
วิทยาลัยฯ เชน ความปลอดภัยสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (Χ = 3.57)    
และขอท่ีมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจตํ่าสุด คือ อาคารสถานท่ีมีความสะอาดเปนระเบียบและมีความเปน
สัดสวน มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.44)    
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ตารางท่ี 4.17  คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน          
       องคประกอบสวนบุคคล  

ท่ี 
 

องคประกอบสวนบุคคล 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดบั 
1. งานท่ีทําไดใชความรู ความสามารถและประสบการณในการ

ทํางานอยางเต็มท่ี 
3.99 0.72 มาก 

2. งานท่ีทําไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 3.91 0.71 มาก 
3. ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี/คําส่ังท่ีผูบังคับบัญชา/

หัวหนางานใหแลวเสร็จตามแผนท่ีกําหนด 
4.03 0.71 มาก 

4. งานท่ีทําไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาอยางเต็มท่ี 3.87 0.84 มาก 
5. งานท่ีทําเหมาะสมกับบุคลิกภาพของทาน 3.99 0.74 มาก 
 เฉล่ียรวม 3.96 0.61 มาก 

 จากตารางท่ี  4.17 พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรีจังหวัดสระบุรี  ผูตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน องคประกอบสวนบุคคล โดยรวมอยูในระดับมาก         
(Χ = 3.96)   เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ ทานสามารถปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ี/คําส่ังท่ีผูบังคับบัญชา/หัวหนางานใหแลวเสร็จตามแผนท่ีกําหนด มีความพึงพอใจสูงสุด  
อยูในระดับมาก (Χ = 4.03)   รองลงมา คือ งานท่ีทําไดใชความรู ความสามารถและประสบการณใน
การทํางานอยางเต็มท่ี อยูในระดับมาก (Χ = 3.99)   และงานท่ีทําเหมาะสมกับบุคลิกภาพของทาน อยูใน
ระดับมาก (Χ = 3.99)  และขอท่ีมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจตํ่าสุด คือ งานท่ีทําไดรับการสงเสริมจาก
ผูบังคับบัญชาอยางเต็มท่ี มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (Χ = 3.87)    
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 ตอนท่ี 4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 

จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1.1  เพศที่แตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี   
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุม ดวยการสุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระตอกัน (Independent Sample  t-test)
โดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังน้ัน จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ Sig.มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
วิเคราะห เปนดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.18    การเปรียบเทียบความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการ     
               อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  จําแนกตามเพศ       

ท่ี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ชาย หญิง t Sig. 

Χ  S.D Χ  S.D 

1. องคประกอบดานส่ิงแวดลอม   3.62 0.64 3.54 0.51 0.59 0.56 
2. องคประกอบสวนบุคคล 3.93 0.69 3.98 0.53 -0.35 0.72 

 เฉล่ียรวม 3.78 0.62 3.76 0.47 0.11 0.91 

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.18 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรี จําแนกตามเพศ  พบวา  โดยรวมมีคา t-test  เทากับ 0.11 และ คา Sig. เทากับ 0.91 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 ซ่ึงมากกวาคานัยสําคัญทางสถิติท่ีกําหนดไวท่ี 0.05  ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุป
ไดวา  เพศท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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 สมมติฐานท่ี 1.2  อายุท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี   
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยางมากกวา 2 กลุม ทําการทดสอบโดยใช F-test (One-Way ANOVA)โดยใชระดับความเช่ือม่ัน 
95%  ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.19  การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย                         
              การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี จําแนกตามอาย ุ

 

ท่ี 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

 

SS 
 

df 
 

MS. 
 

F 
 

Sig. 

1. 
 
 
2. 

องคประกอบดานส่ิงแวดลอม 
 
 
องคประกอบสวนบุคคล 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

0.62 
21.60 
22.22 
0.61 

24.50 
25.11 

3 
64 
67 
3 

64 
67 

 

0.21 
0.34 

 
0.20 
0.38 

0.61 
 
 

0.53 

0.61 
 
 

0.66 

 รวม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

0.47 
19.39 
19.87 

3 
64 
67 

0.16 
0.30 

0.52 0.67 

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
  จากตารางท่ี 4.19  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรี จําแนกตามอายุ พบวา โดยรวมมีคา F-test  เทากับ 0.52 และ คา Sig. เทากับ 0.67 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา อายุท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ     
ท่ีระดับ 0.05   
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 สมมติฐานท่ี 1.3  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
      สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยางมากกวา 2 กลุม ทําการทดสอบโดยใช  F-test (One-Way ANOVA)โดยใชระดับความเช่ือม่ัน 
95%  ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.20  การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย   
                     การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ท่ี 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

 

SS 
 

Df 
 

MS. 
 

F 
 

Sig. 

1. 
 
 
2. 

องคประกอบดานส่ิงแวดลอม 
 
 
องคประกอบสวนบุคคล 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

0.63 
21.59 
22.22 
0.10 

25.01 
25.11 

2 
65 
67 
2 

65 
67 

0.31 
0.33 

 
0.05 
0.39 

0.94 
 
 

0.13 

0.40 
 
 

0.88 

  
รวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

0.12 
19.75 
19.87 

2 
65 
67 

0.06 
0.30 

0.20 0.82 

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.20 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา โดยรวมมีคา F-test เทากับ 0.20 และคา Sig. เทากับ 
0.82 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของบุคลากร
วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกันอยาง        
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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 สมมติฐานที่ 1.4  ประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน  

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยางมากกวา 2 กลุม ทําการทดสอบโดยใช F-test (One-Way ANOVA)โดยใชระดับความเช่ือม่ัน 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบความแตกตางความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย  
          การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากร 

 
 

ท่ี 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

แหลงความ
แปรปรวน 

 

SS 
 

df 
 

MS. 
 

F 
 

Sig. 

1. 
 
 
2. 

องคประกอบดานส่ิงแวดลอม 
 
 
องคประกอบสวนบุคคล 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

4.16 
18.06 
22.22 
1.06 

24.05 
25.11 

3 
64 
67 
3 

64 
67 

1.39 
0.28 

 
0.35 
0.38 

4.91 
 
 

0.94 

0.00* 
 
 

0.43 

  
รวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2.34 
17.52 
19.87 

3 
64 
67 

0.78 
0.27 

2.85 0.04* 

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.21  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี จังหวัดสระบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากรพบวาโดยรวมมีคา F-test เทากับ 2.85 และคา Sig.  
เทากับ 0.04 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ประเภทบุคลากรที่แตกตางกันของ
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จงัหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันอยาง        
มีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิ ธี  LSD              
(Least Significant Difference) รายละเอียดแสดง ดังตารางท่ี 4.22  
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ตารางท่ี 4.22  การเปรียบเทียบความแตกตางระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร           
  วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคู            

ประเภทบุคลากร X  (1) 
3.83 

(2) 
4.25 

(3) 
3.36 

(4) 
3.71 

(1)  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 3.83 - -0.42 
(0.137) 

0.48 
(0.03*) 

0.13 
(0.382) 

(2) พนักงานราชการ 4.25  - 0.89 
(0.08*) 

0.54 
(0.06) 

(3)  ลูกจางประจํา 3.36   - -0.35 
(0.13) 

(4) ลูกจางช่ัวคราว 3.71    - 
*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.22  พบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี จังหวัดสระบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคู มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 จํานวน 2 คู ไดแก ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมากกวาลูกจางประจํา และพนักงานราชการมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติ      
งานมากกวาลูกจางประจํา 

 สมมติฐานท่ี  1.5 ประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยางมากกวา 2 กลุม ทําการทดสอบโดยใช F-test (One-Way ANOVA)โดยใชระดับความเช่ือม่ัน 
95%  ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะหเปนดังนี ้
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ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย                    
 การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 

ท่ี 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

 

SS 
 

df 
 

MS. 
 

F 
 

Sig. 

1. 
 
 
2. 

องคประกอบดานส่ิงแวดลอม 
 
 
องคประกอบสวนบุคคล 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

0.40 
21.82 
22.22 
0.09 

25.02 
25.11 

3 
64 
67 
3 

64 
67 

0.13 
0.34 

 
0.03 
0.39 

0.39 
 
 

0.07 

0.76 
 
 

0.97 

  
 

รวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

0.15 
19.71 
19.87 

3 
64 
67 

0.05 
0.31 

0.16 0.92 

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.23  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรี  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน พบวา  โดยรวมมีคา F-test  เทากับ 0.16 และ 
คา  Sig. เทากับ 0.92 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี จังหวัดสระบุรีท่ีมีประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน     
เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรวามีความสัมพันธกันไปในทิศทางใด และมี
ความสัมพันธมากนอยเพียงใด ซ่ึงความสัมพันธสามารถทราบไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
ดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปรากฏดังตารางท่ี  4.24 
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ตารางท่ี 4.24   แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความ 
        รับผิดชอบมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดบั 

 
  

  
ดานความรับผิดชอบ   

 
 0.63 

 
0.00** 

 
ปานกลาง 

**มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 จากตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบดวยการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน        
ไดคา Pearson Correlation เทากับ 0.63 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวาคานัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีกําหนดไวท่ี 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ    
ในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในทิศ    
ทางเดียวกันอยูในระดับปานกลาง  

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการ
ทํางาน มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน     
เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรวามีความสัมพันธกันไปในทิศทางใด และมี
ความสัมพันธมากนอยเพียงใด ซ่ึงความสัมพันธสามารถทราบไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
ดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปรากฏ                  
ดังตารางท่ี  4.25 
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ตารางท่ี 4.25  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                  
       ดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดบั 

 
  

  
ดานความสําเร็จในการทํางาน 

 
 0.66 

 
0.00** 

 
ปานกลาง 

**มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 จากตารางท่ี 4.25  ผลการทดสอบดวยการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน        
ไดคา Pearson Correlation เทากับ 0.66 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวาคานัยสําคัญ  
ทางสถิติท่ีกําหนดไวท่ี 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ทิศทางเดียวกันอยูในระดับปานกลาง  

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับ
นับถือมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน     
เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรวามีความสัมพันธกันไปในทิศทางใด และมี
ความสัมพันธมากนอยเพียงใด ซ่ึงความสัมพันธสามารถทราบไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
ดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปรากฏดัง     
ตารางท่ี  4.26 
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ตารางท่ี 4.26   แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                   
       ดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. ระดบั 

 
  

  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

 
 0.53 

 
0.00**  

 
ปานกลาง 

**มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 จากตารางท่ี 4.26  ผลการทดสอบดวยการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน        
ไดคา Pearson Correlation เทากับ 0.53 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวาคานัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีกําหนดไวท่ี 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ทิศทางเดียวกันอยูในระดับปานกลาง  

สมมติฐานท่ี 5 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน      
เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรวามีความสัมพันธกันไปในทิศทางใด และมี
ความสัมพันธมากนอยเพียงใด ซ่ึงความสัมพันธสามารถทราบไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
ดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปรากฏ           
ดังตารางท่ี  4.27 
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ตารางท่ี 4.27  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
      ดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดบั 

 
  

  
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

 
 0.39 

 
0.00**  

 
ปานกลาง 

**มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 จากตารางท่ี 4.27  ผลการทดสอบดวยการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน        
ไดคา Pearson Correlation เทากับ 0.39 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวาคานัยสําคัญ   
ทางสถิติท่ีกําหนดไวท่ี 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในทิศทางเดียวกันอยูในระดับปานกลาง  
 สมมติฐานท่ี 6 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหาร
มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน     
เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรวามีความสัมพันธกันไปในทิศทางใด และมี
ความสัมพันธมากนอยเพียงใด ซ่ึงความสัมพันธสามารถทราบไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติ           
งานดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปรากฏดัง    
ตารางท่ี  4.28 
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ตารางท่ี 4.28   แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบาย  
       และการบริหารมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. ระดบั 

 
  

  
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

 
 0.56  

 
0.00** 

 
ปานกลาง 

**มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 จากตารางท่ี 4.28  ผลการทดสอบดวยการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน        
ไดคา Pearson Correlation  เทากับ 0.56 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวาคานัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีกําหนดไวท่ี 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ     
ในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
ในทิศทางเดียวกันอยูในระดับปานกลาง  

สมมติฐานท่ี 7  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับ
บัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน     
เปนการวิ เคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรวามีความสัมพันธกันไปในทิศทางใด  และ                   
มีความสัมพันธมากนอยเพียงใด ซ่ึงความสัมพันธสามารถทราบไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
ดานการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปรากฏดังตาราง     
ท่ี  4.29 
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ตารางท่ี 4.29   แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                   
       ดานการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดบั 

 
  

  
ดานการปกครองบังคับบัญชา 

 
 0.57 

 
0.00** 

 
ปานกลาง 

**มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 จากตารางท่ี 4.29  ผลการทดสอบดวยการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันไดคา 
Pearson Correlation  เทากับ 0.57 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวาคานัยสําคัญทาง
สถิติท่ีกําหนดไวท่ี 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในทิศทาง
เดียวกันอยูในระดับปานกลาง  

สมมติฐานท่ี 8  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน      
เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรวามีความสัมพันธกันไปในทิศทางใด และมี
ความสัมพันธมากนอยเพียงใด ซ่ึงความสัมพันธสามารถทราบไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ปรากฏดังตารางท่ี  4.30 
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ตารางท่ี 4.30   แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน                           
      ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจ 
      ในการปฏิบัติงาน 

  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. ระดบั 

 
  

  
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

 
 0.66 

 
0.00** 

 
ปานกลาง 

**มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 จากตารางท่ี 4.30  ผลการทดสอบดวยการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันได     
คา Pearson Correlation เทากับ 0.66 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวาคานัยสําคัญ   
ทางสถิติท่ีกําหนดไวท่ี 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันอยูในระดับปานกลาง  

สมมติฐานท่ี 9 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน     
เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรวามีความสัมพันธกันไปในทิศทางใด และมี
ความสัมพันธมากนอยเพียงใด ซ่ึงความสัมพันธสามารถทราบไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปรากฏดัง
ตารางท่ี  4.31 
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ตารางท่ี 4.31   แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือน 
      และผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดบั 

 
  

  
       ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 

 
 0.45 

 
0.00** 

 
ปานกลาง 

**มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 จากตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบดวยการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันไดคา 
Pearson Correlation  เทากับ 0.45 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวาคานัยสําคัญทาง
สถิติท่ีกําหนดไวท่ี 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน  สรุปไดวา  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันอยูในระดับปานกลาง  

 
ตารางท่ี 4.32  สรุปสมมติฐาน 
ลําดับ
ท่ี 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช
ทดสอบ 

Sig. ผลการ
ทดสอบ 

1 เพศท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรีจังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

Indepentdent 
Sample t-test 

0.91 ปฏิเสธ 

2 อายุท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

One -Way 
ANOVA 

0.67 ปฏิเสธ 

3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัย
การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

One -Way 
ANOVA 

0.82 ปฏิเสธ 

4 ประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัย
การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

One -Way 
ANOVA 

0.04* ยอมรับ 

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.32 (ตอ) 
ลําดับ
ที ่

สมมติฐาน สถิติท่ีใชทดสอบ Sig. ผลการ
ทดสอบ 

5 ประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันของ
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

One -Way 
ANOVA 

0.92 ปฏิเสธ 

6 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความรับผิดชอบมีความสัมพันธตอความพึงพอใจ  
ในการปฏิบัติงาน 

Pearson’s 
Product Moment 

Coefficient 

0.00** ยอมรับ 

7 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธตอความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson’s 
Product Moment 

Coefficient 

0.00** ยอมรับ 

8 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
การไดรับการยอมรับนับถือมคีวามสัมพันธตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson’s 
Product Moment 

Coefficient 

0.00** ยอมรับ 

9 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson’s 
Product Moment 

Coefficient 

0.00** ยอมรับ 

10 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
นโยบายและการบริหารมีความสัมพันธตอความ    
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson’s 
Product Moment 

Coefficient 

0.00** ยอมรับ 

11 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
การปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson’s 
Product Moment 

Coefficient 

0.00** ยอมรับ 

12 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชามี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson’s 
Product Moment 

Coefficient 

0.00** ยอมรับ 

13 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน           
ดานเงินเดือนและผลประโยชนมีความสัมพันธตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson’s 
Product Moment 

Coefficient 

0.00** ยอมรับ 

**มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การคนควาอิสระ เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี โดยมีวัตถุประสงคดังนี้ 

 1.   เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี จังหวัดสระบุรี  

 2.  เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรี  

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี
จํานวน 82 คน หาขนาดของกลุมตัวอยางดวยสูตรการคํานวณของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือมั่น  
95% คาความคลาดเคล่ือน ± 5 ไดขนาดของกลุมตัวอยาง จํานวน 68  คน    

  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี แบงออกเปน 4 ตอน 
ดังตอไปนี้ 

 ตอนท่ี 1  เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณการทํางาน   
จํานวน 5 ขอ  

 ตอนท่ี  2  เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจัยจูงใจ 
4 ดาน ไดแก  ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และปจจัยคํ้าจุน 4 ดาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหาร ดาน
การปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทน  เปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) ชนิดกําหนดคําตอบเปนขอความ   
5 ระดับ จํานวน 40 ขอ  
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 ตอนท่ี  3 เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี เปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) ชนิดกําหนดคําตอบเปน
ขอความ  5 ระดับ ในองคประกอบดานส่ิงแวดลอม และองคประกอบสวนบุคคล จํานวน 10 ขอ   

 ตอนท่ี 4  เปนคําถามแบบปลายเปดเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 

 ผูศึกษาไดวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s Coefficient of  Alpha) ศิริชัย พงษวิชัย (2544)  ไดคาความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามในสวนของปจจัยจูงใจ 0.906  ปจจัยคํ้าจุน 0.936 และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
0.870  และคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ 0.960 

 การวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป คาสถิติท่ีใช  
ในการศึกษาดังนี้ 
 1. สถิติท่ีใชในการสรางและพัฒนาเคร่ืองมือไดแก การหาคาความเช่ือม่ัน (reliability) ของ
แบบสอบถามใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
 2. สถิติท่ีใชในการอธิบายตัวแปร ใชคาสถิติพ้ืนฐานไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
 3. การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรีจังหวัดสระบุรี ท่ีมีเพศ อายุ  ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณในการทํางาน 
แตกตางกัน ใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุม ใชการทดสอบ  
คาที แบบเปนอิสระตอกัน (t-test : Independent) และสําหรับหลายกลุมตัวอยางใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทํา
การตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเช่ือม่ัน 95% โดยใช    
วิธี Least Significant Difference (LSD) การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ       
ในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี       
ใชการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson ’s Product Moment Correlation ) 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

 จากการคนควาอิสระ เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี จากกลุมตัวอยาง จํานวน 68 คน ได
แบบสอบถามกลับคืนมาสมบูรณ จํานวน 68 ชุด สรุปผลการศึกษาไดดังนี ้

 1.  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   

 ผูตอบแบบสอบถาม เปนเพศชาย จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 50.00  เปนเพศหญิง 
จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 50.00 สวนใหญมีอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 35.30 
รองลงมา คือ อายุ 30-39 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 30.90 และนอยท่ีสุดคือ อายุนอยกวา 30 ป 
จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 16.20 ระดับการศึกษาสวนใหญระดับการศึกษาปริญญาตรี  จํานวน 41 
คน คิดเปนรอยละ 60.30 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 18 คน  คิดเปนรอย
ละ 4.80  และนอยท่ีสุด คือ  ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 9 คน  คิดเปนรอยละ 13.20  ประเภท
บุคลากรสวนใหญเปนขาราชการ ครูและบุคลากรทางการศึกษา จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 51.50 
รองลงมา คือ ลูกจางช่ัวคราว จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 32.40  และนอยท่ีสุด คือ พนักงานราชการ 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 5.90 ประสบการณในการทํางาน สวนใหญมีประสบการณในการทํางาน
ต่ํากวา  10 ป  จํานวน  29  คน  คิดเปนรอยละ 42.60 รองลงมา คือ  มีประสบการณในการทํางาน 21 ปข้ึน
ไป จํานวน  25  คน  คิดเปนรอยละ  36.80  และนอยท่ีสุด คือ มีประสบการณในการทํางาน 11-15 ป และ
16 -20 ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 10.30   

 2. ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  

 ระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี พบวา โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายปจจัย พบวา  ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด อยูในระดับมาก 
รองลงมาคือ ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก และดานท่ีมี
คาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  
 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ  โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมี
คาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ ทานปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย มีความ
พึงพอใจสูงสุด อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ทานพยายามคิดหาวิธีการใหม ๆ เพ่ือใหงานประสบ
ความสําเร็จ อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ วิทยาลัยฯ มีการมอบหมาย
งานท่ีชัดเจน สอดคลองกับสภาพความเปนจริง มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 
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  ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน   โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอ
ท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ ทานมีความรักและภาคภูมิใจในผลงานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน
นี้ อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 
อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของทาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก  
  ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ  โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายขอพบวา  
ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ ทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานในวิทยาลัยฯ 
อยูในระดับมาก  รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ของวิทยาลัยฯ ให
ทานปฏิบัติ อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ เพื่อนรวมงานของทานจะ
แสดงความยินดีเม่ือทานปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง   

 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ ในสายงานของทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับปานกลาง รองลงมา คือ วิทยาลัยฯ สนับสนุนใหมีโอกาสไดเขารับการอบรมศึกษาดูงาน 
ฯลฯ อยูในระดับปานกลาง  และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด  คือ การเล่ือนตําแหนงในวิทยาลัย
ฯ ของทานมีความเปนธรรม  มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  
  ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  
ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ วิทยาลัยฯ มีการกําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมอยางมี
ความชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติได อยูในระดับมาก  รองลงมา  คือ  ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตาม
นโยบายท่ีไดกําหนดไว อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ วิทยาลัยฯ มีการ
ติดตอส่ือสารภายในเพื่อใหขอมูลในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและทันเวลา มีคาเฉล่ียอยูในระดับ
ปานกลาง    

 ปจจัยค้ําจุนดานการปกครองบังคับบัญชา   โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจสูงสุด คือ ผูบังคับบัญชาของทานใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการ
ปฏิบัติงานของทาน อยูในระดับมาก  รองลงมา คือ  ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความสามารถใน
การบริหารงานเปนอยางดี อยูในระดับมาก  และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ผูบังคับบัญชา
ของทานใหความเปนธรรม มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก    

 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับมาก         
เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ ทานและเพื่อนรวมงานสามารถ
ทํางานรวมกันไดเปนอยางดี อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ทานไดรับความเปนกันเองจาก
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ผูบังคับบัญชา  อยูในระดับมาก  และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ เพื่อนรวมงานใหความ
ชวยเหลือเม่ือทานประสบปญหา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก   

 ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด คือ เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับ
ภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบ และเงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา และความรู
ความสามารถ อยูในระดับมาก  และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ทานไดรับการสนับสนุน
ใหเล่ือนข้ันเงินเดือนอยางเหมาะสม มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง   

 3.  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน  
 ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัด

สระบุรี โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา องคประกอบสวนบุคคล                 
มีคาเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด อยูในระดับมาก และดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ องคประกอบดาน
ส่ิงแวดลอม มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก   

  องคประกอบดานส่ิงแวดลอม  โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ความพึงพอใจสูงสุด คือ ลักษณะของอาชีพ เชน การไดรับมอบหมายในการทํางานตามวิชาชีพท่ีตรง
กับวิชาชีพท่ีเรียนมาสงผลตอการพึงพอใจ มีความพึงพอใจสูงสุดอยูในระดับมาก รองลงมา              
คือ  สภาพแวดลอมทางสังคมภายนอกวิทยาลัยฯ เชน ความปลอดภัยสงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ อาคารสถานท่ีมีความสะอาด 
เปนระเบียบและมีความเปนสัดสวน มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  
  ดานองคประกอบสวนบุคคล  โดยรวมอยูในระดับมา ก  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ความพึงพอใจสูงสุด คือ ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี/คําส่ังท่ีผูบังคับบัญชา/หัวหนางานใหแลว
เสร็จตามแผนท่ีกําหนด มีความพึงพอใจสูงสุด อยูในระดับมาก รองลงมา คือ งานท่ีทําไดใชความรู 
ความสามารถและประสบการณในการทํางานอยางเต็มท่ี อยูในระดับมาก และงานท่ีทําเหมาะสมกับ
บุคลิกภาพของทาน อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียความพึงพอใจตํ่าสุด คือ งานท่ีทําไดรับการ
สงเสริมจากผูบังคับบัญชาอยางเต็มท่ี มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก  
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 4.  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี             
ท่ีแตกตางมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน  
                1.1  เพศท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
 1.2  อายุท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
                 1.3  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี      
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 1.4  ประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี   
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 1.5  ประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการ
ทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับ
นับถือมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 5 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 6  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการ
บริหารมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานท่ี 7 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับ
บัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 สมมติฐานท่ี 8  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานท่ี  9 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทน มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  ผลจากการวิเคราะหขอมูลไดขอสรุปซ่ึงอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1.  จากศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ
ทํางาน และประเภทบุคลากร ของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรีท่ีแตกตางกันมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  ยกเวน ประเภทบุคลากร  ท่ีมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  ผูศึกษาขอนําเสนออภิปรายวา 
การท่ีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางานของบุคลากร
วิทยาลัยการอาชีพสระบุรีท่ีแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปน
เพราะการปฏิบัติงานในวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี มีกฎระเบียบขอบังคับเดียวกัน ในการทํางานทุกคน
สามารถแสดงผลงานไดโดยไมข้ึนกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน        
จึงอาจสงผลให เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางานไมมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  และสอดคลองกับงานวิจัยของ  ณัทฐา  กรีหิรัญ (2550) ท่ีไดศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุภาณี  จินดาหลวง (2550) ท่ีได
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบานโฮง 
จังหวัดลําพูน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  และสอดคลอง
กับผลงานวิจัยของ ศักดิ์พงศ  ธรรมอาชวกุล  (2550) ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี ผลการศึกษา
พบวา  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหวาง อายุ ระดับการศึกษา  และระยะเวลาใน
การทํางานท่ีแตกตางกัน  มีระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรีไมแตกตางกัน และ
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สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ภาสณีย  ปญญารัตนเมธี และคณะ (2550) ท่ีไดศึกษาปจจัยที่มีผล ตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เนสทเล (ไทย) จํากัด 
โรงงานนวนคร ผลการศึกษาพบวา  เพศ ระดับการศึกษา และอายุการทํางานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ นฤเทพ  คะนึงทรัพย (2551) ท่ีได
ศึกษาวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการสนเทศทหาร กองบัญชาการ
ทหารสูงสุด ผลการศึกษาพบวา ขาราชการกรมการสนเทศทหาร กองบัญชาการทหารสูงสุดมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการสนเทศทหารกองบัญชาการทหารสูงสุด จําแนกตาม
ขอมูลปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุรายได ตําแหนงงาน และอายุราชการไม
แตกตางกัน  

  ปจจัยสวนบุคคลไดแก ประเภทบุคลากร จากการศึกษาพบวา บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรีท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  โดยขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาลูกจางประจํา และ
พนักงานราชการมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาลูกจางประจํา  ซ่ึงเปนไป              
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรของวิทยาลัยฯ มีท้ังขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว ซ่ึงบุคลากรแตละประเภทจะมี 
ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน เงินเดือนผลประโยชนเกื้อกูลและความกาวหนาในตําแหนงงาน           
ท่ีแตกตางกัน จึงสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัย
ของ สุภาณี  จินดาหลวง (2550) ท่ีไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ
บริหารสวนตําบลอําเภอบานโฮง จังหวัดลําพูน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
เพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนง วุฒิการศึกษาและประสบการณในการทํางาน พบวา เพศ อายุ สถานภาพ 
และวุฒิการศึกษา ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณารายดานใน
ปจจัยจูงใจ พบวา ตําแหนง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

 2.  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี
โดยรวมอยูในระดับมาก  สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ศักดิ์พงศ  ธรรมอาชวกุล (2550) ท่ีไดศึกษา
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล
ในเขตจังหวัดลพบุรี ผลการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนกังานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก สอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุภาณี  จินดาหลวง (2550) ท่ีไดศึกษาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบานโฮง จังหวัดลําพูน ในภาพรวม
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พบวา  อยูในระดับความพึงพอใจมาก  และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ นฤเทพ คะนึงทรัพย (2551) 
ท่ีไดศึกษาวิจัย  เ ร่ือง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการสนเทศทหาร 
กองบัญชาการทหารสูงสุด ผลการศึกษาพบวา ขาราชการกรมการสนเทศทหาร กองบัญชาการทหาร
สูงสุด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก    

 เม่ือพิจารณาแตละปจจัย มีรายละเอียดดังนี้   
 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ  พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี         
มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก  ท้ังนี้ เนื่องมาจากปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามท่ีผูบังคับบัญชา
มอบหมาย ไดพยายามคิดหาวิธีการใหม ๆ เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ มีความพอใจกับความ
รับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย  มีอิสระในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จตามเปาหมาย     
ท่ีวางไว และมีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน สอดคลองกับสภาพความเปนจริง ดังท่ี เอกชัย  กี่สุขพันธ 
(2533) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจวา ความรับผิดชอบ (Responsibility)  สําหรับบุคคลท่ี            
มีความสามารถมีไหวพริบและทักษะในการทํางานท่ีดี อยากท่ีจะทํางานดวยอํานาจความรับผิดชอบของ    
ตนเองและจะไมชอบถูกบังคับใหทํางานและเฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner & Snyderman,1959: 113) 
ไดกลาววา ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ศักดิ์พงศ  ธรรม
อาชวกุล  (2550) ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีของ
องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี ผลการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลในเขต
จังหวัดลพบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบในระดับมาก  และสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ สุภาณี  จินดาหลวง (2550) ท่ีไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการบริหารสวนตําบลอําเภอบานโฮง จังหวัดลําพูน พบวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบมีความ
พึงพอใจอยูในระดับมาก 
  ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน   พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัด
สระบุรี มีความพึงพอใจ โดยรวมอยูในระดับมาก  ท้ังนี้เนื่องมาจาก  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี       
มีความรักและภาคภูมิใจในผลงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน ไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
เต็มความสามารถ ดังท่ี  Harrell (1964  อางถึงใน มัจฉรี  โอสถานนท, 2539) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีสงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา  โอกาสท่ีจะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสท่ีจะทําใหงาน
นั้นสําเร็จ  การรับรูหนาท่ีรับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การท่ีผูทํางานมี
ความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนงานท่ีสรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําให
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ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner & 
Snyderman, 1959: 113) ไดกลาววา  ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลทํางานตาม
ความสามารถแหงสติปญญาไดอยางอิสระ จนไดรับความสําเร็จเปนอยางดี เกิดความรูสึกภูมิใจปลาบ
ปล้ืมในผลสําเร็จแหงงานน้ัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ  ศักดิ์พงษ  ธรรมอาชวกุล (2550) ท่ีได
ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตาํบล
ในเขตจังหวัดลพบุรี  ผลการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุภาณี  จินดาหลวง (2550) ท่ีไดศึกษาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบานโฮง จังหวัดลําพูน พบวา ปจจัยจูง
ใจดานความสําเร็จของงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
  ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ   พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัด
สระบุรีมีความพึงพอใจ โดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องมาจาก บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
ไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานในวิทยาลัยฯ ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับในความรู
ความสามารถ ไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ของวิทยาลัยฯใหปฏิบัติ และเพ่ือนรวมงานมักมา
ขอรับคําปรึกษาในการปฏิบัติงานดังท่ี เอกชัย  กี่สุขพันธ (2533) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึง
พอใจวา   การยอมรับนับถือ (Recognition)  โดยปกติแลวคนทุกคนมีความรูความสามารถและทักษะในการ
ทํางานแตกตางกัน ดังนั้น ถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดหรือความสามารถของ
บุคคลไมวาจะเปน การยกยองชมเชย หรือการใหการสนองตอบท่ีเหมาะสมจะมีสวนจูงใจในการทํางานไดมาก
ทีเดียวและ นอกจากนี้ เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959: 113) ไดกลาววา การ
ยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนและผูมาขอรับ
คําปรึกษาหรือจากบุคคลในหนวยงาน ในรูปแบบของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การให
กําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถและสอดคลองกับผลงานวิจัยของสุภาณี  จินดาหลวง (2550) 
ท่ีไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบานโฮง 
จังหวัดลําพูน พบวา ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

  ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ท้ังนี้ เนื่องมาจากวิทยาลัยการอาชีพ      
สระบุรีมีบุคลากรท้ังท่ีเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการลูกจางประจํา 
และลูกจางช่ัวคราว ซ่ึงสวนท่ีไมไดเปนขาราชการประจํานั้นจะไมมีโอกาสเล่ือนตําแหนง ซ่ึงอาจ   
เปนสาเหตุท่ีทําใหระดับความพึงพอใจในดานนี้อยูในระดับปานกลาง ดังท่ี Gilmer (1971) ไดกลาว ถึง
องคประกอบตาง  ๆ  ท่ีเอ้ือตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็คือ โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity   
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for Advancement) ไดแก  การมีโอกาสเล่ือนไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน และนอกจากนี้ เฮอรซเบิรก (Herzberg, 
Mausner & Snyderman, 1959: 113) ไดกลาววา  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็น
การเปล่ียนแปลงในสถานภาพของบุคคลในสถานที่ทํางาน  เชน การไดรับการเล่ือนตําแหนงและการมีโอกาสได
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  และสอดคลองกับงานวิจัยของ  ณัทฐา  กรีหิรัญ (2550) ท่ีไดศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูในระดับปานกลาง 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภิสรา   แพงทอง (2546 )  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย
วิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ  ผลการศึกษาพบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ ปจจัยกระตุนดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงานอยูในระดับปานกลาง   
  ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร  พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัด
สระบุรีมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ท้ังนี้เนื่องมาจาก บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี
เห็นวาการกระจายงานและมอบหมายหนาท่ีใหบุคลากรปฏิบัติไมมีความเสมอภาค การพิจารณาตัว
บุคคลท่ีปฏิบัติหนาท่ีในบางงานไมมีความเหมาะสม การติดตอส่ือสาร เพื่อใหขอมูลในการปฏิบัติงาน
ตาง ๆ ในวิทยาลัยไมมีความอยางสมํ่าเสมอบางคร้ังลาชาไมทันเวลา และมองวาทุกคนไมไดมีสวน
รวมในการกําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมของวิทยาลัยฯ ดังท่ี เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner 
& Snyderman. 1959: 113 -119) ไดกลาววา นโยบายและการบริหารงานขององคการเปนปจจัยคํ้าจุนท่ี
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) ท่ีไดศึกษา
ความ พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงานอยู
ในระดับปานกลาง  และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภิสรา   แพงทอง (2546) ไดศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ  ผลการศึกษา พบวา ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ ปจจัยคํ้าจุนดาน
นโยบายและการบริหารอยูในระดับปานกลาง   

  ปจจัยค้ําจุนดานการปกครองบังคับบัญชา  พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัด
สระบุรีมีความพึงพอใจ โดยรวมอยูในระดับมาก  ท้ังนี้เนื่องมาจาก  ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองและ
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของบุคลากร และหากมีปญหาไมวาจะเปนดานปญหาสวนตวัหรือปญหา
ในการทํางานสามารถปรึกษาผูบังคับบัญชาได ดังท่ี นอกจากนี้ เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner & 
Snyderman, 1959:113)ไดกลาววา การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
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ในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร ซ่ึงจะเปนปจจัยท่ีปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา   พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจ โดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องมาจาก บุคลากรวิทยาลัย
การอาชีพสระบุรีและเพื่อนรวมงานสามารถทํางานรวมกันได และยังไดรับความเปนกันเองจาก
ผูบังคับบัญชา ในการทํางานเพ่ือนรวมงานมีความสามัคคีและเปนกันเอง ไดรับคําแนะนําปรึกษาจาก
เพื่อนรวมงานและเม่ือประสบปญหาเพื่อนรวมงานก็ใหความชวยเหลือ ดังทฤษฎีลําดับข้ันความ
ตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Need) ในข้ันท่ี 3 ท่ีวามนุษยมีความตองการท่ีจะเปน
สวนหน่ึงของสังคมตองการเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตร และไดรับความรัก
จากเพื่อนรวมงาน (Maslow, 1970) และสอดคลองกบัผลงานวิจัยของ สุภาณี  จินดาหลวง (2550) ท่ีได
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบานโฮง 
จังหวัดลําพูน พบวา ปจจัยเกื้อหนุนดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

  ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน  พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ท้ังนี้เนื่องมาจาก เงินเดือนท่ีไดรับ    
มีความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ  และมีความเหมาะสมกับภาระหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบ  มีความพอใจระบบสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะ 
ตาง ๆ เชน บานพัก คาใชจายในการเดินทางไปราชการ คาสอนเกินภาระงาน คาตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานภาคนอกเวลา ฯลฯ และยังไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนข้ันเงินเดือนอยางเหมาะสม ดังท่ี 
นอกจากนี้ เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959: 113)ไดกลาววา เงินเดือน (Salary) 
หมายถึง รายได คาจางประจําเดือนท่ีเปนธรรม ซ่ึงบุคคลไดรับอันเปนผลตอบแทนจากการทํางานของ
บุคคลนั้น หากบุคคลไดรับเงินเดือนท่ีเปนธรรม จะสงผลตอการเพ่ิมผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ี
ทําและ Gilmer (1971)  ไดกลาวถึงองคประกอบตาง ๆ  ท่ีเอ้ือตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ ประโยชน
เกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) ไดแก เงินเดือน บําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน การบริการและการ
รักษาพยาบาล ท่ีอยูอาศัย สวัสดิการ  และสอดคลองกับงานวิจัยของ  ณัทฐา  กรีหิรัญ (2550) ท่ีไดศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  พบวา  ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล
อยูในระดับปานกลาง   และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุภาณี จินดาหลวง (2550) ท่ีไดศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบานโฮง จังหวัดลําพูน 
พบวา ปจจัยเกื้อหนุนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
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 2.   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมี
ความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานองคประกอบสวน
บุคคลมากท่ีสุด รองลงมา คือ องคประกอบดานส่ิงแวดลอม ซ่ึงสามารถอธิบายเหตุผลเปนรายดานได
ดงันี้ 
  ดานองคประกอบสวนบุคคล  บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  สามารถอธิบายไดวาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรีนั้น บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี/คําส่ังท่ีผูบังคับบัญชา/หัวหนางานใหแลวเสร็จตาม
แผนท่ีกําหนด งานท่ีทําไดใชความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางานอยางเต็มท่ีได
ทํางานท่ีเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนเอง ไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค และงานท่ีทําไดรับการ
สงเสริมจากผูบังคับบัญชาอยางเต็มท่ี   

  ดานองคประกอบดานส่ิงแวดลอม บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  สามารถอธิบายไดวา การปฏิบัติงานในวิทยาลัยการ
อาชีพสระบุรีนั้น บุคลากรมีความพึงพอใจเนื่องมาจากมีความพึงพอใจลักษณะของอาชีพ เชน การ
ไดรับมอบหมายในการทํางานตามวิชาชีพท่ีตรงกับวิชาชีพท่ีไดเรียนมา สภาพแวดลอมทางสังคม
ภายนอกวิทยาลัยฯ เชน ความปลอดภัยสงผลใหปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ วัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ
ท่ีใชในการปฏิบัติงานมีความเพียงพอและทันสมัย รวมถึงมีสถานท่ีทํางานท่ีเสริมสรางบรรยากาศใน
การทํางาน ซ่ึงอารี เพชรผุด (2530)ไดกลาวถึง องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแบงออกเปน 2 ดาน คือ องคประกอบดานส่ิงแวดลอม และองคประกอบสวนบุคคลดวยวา
ทุกคนยอมมีความแตกตางกันเพราะส่ิงแวดลอมและประสบการณท่ีตางกัน ซ่ึงจะนําไปสูความ
แตกตางทางดานเจตคติและคานิยมในขณะเดียวกันบุคคลท่ีมาจากส่ิงแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม 
เศรษฐกิจและการเมืองท่ีแตกตางกันก็ยอมทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อาชีพท่ี
ตรงกับวิชาชีพท่ีผูปฏิบัติไดศึกษาเลาเรียนมาจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาอาชีพท่ี
ไมตรงกับวิชาท่ีเรียนมา สวนองคประกอบสวนบุคคล คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีจะกอใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความสามารถและลักษณะบุคลิกภาพ  
 3. ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ 
ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  
ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา  ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการใน
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การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางทุกดาน   
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว   
 
5.3  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 

 จากการศึกษาจะพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมากแตเม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวา ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานนโยบายและการบริหาร และดานเงินเดือนผล
ผลประโยชนตอบแทนมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ผูศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
   1. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  วิทยาลัยฯ ควรมีการการสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรมากข้ึนโดยมีการสนับสนุนใหมีความเจริญกาวหนาตามความรู ความสามารถ 
หรือพิจารณาปรับเปล่ียนตําแหนงใหไปสูระดับท่ีสูงข้ึน และในการพิจารณาปรับเปล่ียนก็จะตอง        
มีความเสมอภาคและเปนธรรม  รวมทั้งสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสไดเขารับการอบรม 
ศึกษา ดูงาน ฯลฯ ใหมากยิ่งข้ึน 
 2. ดานนโยบายและการบริหาร วิทยาลัยฯ ควรมีการกระจายงานและมอบหมายหนาท่ีอยาง
มีความเสมอภาคและเหมาะสมกับบุคคล โดยในการมอบหมายงานตองพิจารณาจากความรู 
ความสามารถและประสบการณของบุคลากรเปนหลัก  และควรมีการกระจายงานสําคัญ ๆ ให
บุคลากรอยางเสมอภาค ไมมอบหมายงานใหกับบางคนมากเกินไป และควรใหความสําคัญกับงาน  
ทุกงานอยางเทาเทียมกัน  และควรพัฒนาการติดตอส่ือสารภายในวิทยาลัยฯ เพ่ือใหขอมูลขาวสารใน
การปฏิบัติงานแกบุคลากรอยางสมํ่าเสมอและทันเวลามากกวาท่ีเปนอยู  เพราะถาแจงขอมูลขาวสารลาชา  
จะเปนสาเหตุใหบุคลากรไมทราบและไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดจนควรใหบุคลากรทุก
คนไดมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมของวิทยาลัยฯ  
 3. ดานเงินเดือนผลผลประโยชนตอบแทน  วิทยาลัยฯ ควรสนับสนุนใหบุคลากรไดเล่ือนข้ัน
เงินเดือนอยางมีความเหมาะสมและเปนธรรม และประกาศใหบุคลากรในองคกรทราบอยางเปดเผย โดยใช         
ผลการปฏิบัติงานมาเปนองคประกอบหลักในการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดอืน   
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5.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต    
 1. ควรมีศึกษา เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 
ท่ีสูงข้ึนกวาระดับสถานศึกษา เชน ระดับอาชีวศึกษาจังหวัด ระดับอาชีวศึกษาภาค  
  2. ควรมีการศึกษาขวัญและกําลังใจของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี   
  3. ควรศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี  
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 พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย. บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต.   
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  
วรากร  ประทุมนันท. 2550. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการองคการ
 บริหารสวนตําบลจังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี. วิทยาลัยการปกครองทองถ่ิน.  
 มหาวิทยาลัยขอนแกน.  
วิชัย  แหวนเพชร. 2543.  มนุษยสัมพันธในการบริหารอุตสาหกรรม. กรุงเทพมหานคร.โรงพิมพ         
 ธรรมกมล.  
ศักดิ์พงศ  ธรรมอาชวกุล. 2550.  ปจจัยท่ีมีผลตอความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
 เจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี. วิทยาลัยการปกครองทองถ่ิน 
 มหาวิทยาลัยขอนแกน. 
ศิริลักษณ  พรหมเมศ. 2551.  ปจจัยท่ีมีผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงาน 
 คณะกรรมการกิจการโทรคมนาคมแหงชาต.ิ  วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ. 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร.  
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บรรณานุกรม (ตอ) 
 

ศุภิสรา   แพงทอง. 2546.  ความพึงพอใจในการปฏิบตังิานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัด
 นครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ.  วิทยานิพนธ ครุศาสตรมหาบัณฑติ.มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 นครราชสีมา.  
สมชัย  ศรีสิทธิยากร. 2540.  เอกสารประกอบคําบรรยาย ร. 240 : ทฤษฎีองคการ. คณะรัฐศาสตร.              
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  
สมชาติ คงพิกุล. 2537.  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผกูพันตอ              
 องคการของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ. 
               ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา).  บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทร  
 วิโรฒ. อัดสําเนา.  
สมพงษ  เกษมสิน. 2514.  การบริหารบุคคลแผนใหม.  กรุงเทพมหานคร.  สํานักพิมพเกษมสุวรรณ.  
สมยศ นาวกีาร. 2543.  การบริหารและพฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ. โรงพิมพกรุงเทพมหานคร   
  . 2526.  การบริหารงานบุคคลแผนใหม.  พิมพคร้ังท่ี 5.  กรุงเทพมหานคร.  
 ไทยวัฒนาพานิช.  
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ. 2522.  ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร.  
 สวัสดิการสํานักงาน ก.พ.  
สุภาณี  จนิดาหลวง. 2550.  ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองคการบริหารสวน              
 ตําบลอําเภอบานโฮง จังหวัดลําพูน.  ภาคนิพนธ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ. 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง.  
สุวารี เคียงประพันธ. 2543.  ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของขาราชการสังกัดสํานกังาน              
 คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ในสวนกลาง.  วทิยานิพนธปริญญา              
 การศึกษามหาบัณฑิต.  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  
เสนาะ ติเยาว. 2514.  การบริหารงานบุคคล.  คณะพณิชศาสตรและการบัญชี.  มหาวทิยาลัย 
 ธรรมศาสตร.  
อนันตศักดิ์  ศรีเปารยะ. 2541.  ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทโตโยตาลิสซ่ิง (ประเทศไทย)    
               จํากัด.  ภาคนพินธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑติ.  สถาบันพัฒนาสังคมศาสตร.  
อมร  รักษาสัตย และขัตติยา  กรรณสูต.  2515.  ทฤษฎีและแนวความคิดในการพัฒนาประเทศ.    
               กรุงเทพมหานคร.  สํานักพิมพสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 
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บรรณานุกรม (ตอ) 
 

อารี  เพชรผุด. 2530.  มนุษยสัมพันธในการทํางาน.  กรุงเทพมหานคร. โรงพิมพเนติกลุการพิมพ.  
อุทัย  เลาหวเิชียร. 2533.  เอกภาพการบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือน.  กรุงเทพฯ.  
              หจก. สหายบล็อกและการพมิพ. 
เอกชัย  กี่สุขพันธ. 2533.  การบริหารทักษะและการปฏิบัต.ิ  พิมพคร้ังท่ี 2.  กรุงเทพฯ.  อรุณการพิมพ. 
Dessler, Gary. 1983.  Applied Human Relations’ Reston, Virginia : Reston Publishing. Ebel, 
              Robert L. and David A. Frisbie. (1991). Essentials of Educational.  
Gilmer, 1971. V.H.B. Industrila and organizational psychology. Newyork : McGraw-Hill.Good.  
Herzberg, Frederick ; Mausner, Bernard, ; & Snyderman, Block. 1959.   The Motivation to work. 
              Newyork : John Wiley & Son.  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชพีสระบุรี 
         จังหวัดสระบุรี 
คําชี้แจง   

1. แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิชา การศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษาระดับ
ปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ.ปทุมธานี    

2. แบบสอบถาม แบงออกเปน   4   ตอน คือ  
      ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล    
                  ตอนท่ี  2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
                  ตอนท่ี  3  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
                ตอนท่ี  4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน  

3. ขอความอนเุคราะหตอบแบบสอบถามชุดนี้ใหครบทุกขอ    
ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชอง    หนาตัวเลือกท่ีตองการ   

1. เพศ 

     1.    ชาย                   2.   หญิง 

2. อายุ 

    1.  นอยกวา 30  ป                              2.   30-39  ป 
     3.   40-49  ป                  4.   50  ปข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา 

    1.  ต่ํากวาปริญญาตรี                       2.  ปริญญาตรี   

    3.  สูงกวาปริญญาตรี  

      4.   ประเภทบุคลากร 
    1. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา          2.  พนักงานราชการ 

    3. ลูกจางประจํา               4.  ลูกจางช่ัวคราว       

5.  ประสบการณในการทํางาน 
    1.  ต่ํากวา 10  ป               2.   11-15  ป   

    3.  16-20   ป                             4.  21  ปข้ึนไป  
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ตอนท่ี  2  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี 
จังหวัดสระบุรี 

 

คําชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ และทําเคร่ืองหมาย       ตามระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของทาน 
 

ความหมายของคาน้ําหนกัคะแนนมีดังนี ้
5   หมายถึง  ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวมากท่ีสุด 
4    หมายถึง    ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวมาก 
3    หมายถึง        ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวปานกลาง 
2    หมายถึง       ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวนอย 

             1    หมายถึง    ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวนอยท่ีสุด 
 

 

ท่ี 

 

ขอคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ 
 
มากท่ีสุด 
    (5) 

 
มาก 

    (4) 

 
ปานกลาง    
     (3) 

 
นอย 
 (2) 

 
นอยท่ีสุด 

(1) 
         

        ปจจัยจูงใจ 
                         ดานความรับผิดชอบ 
 

1. ทานพอใจกับความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

     

2. วิทยาลัยฯ มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน 
สอดคลองกับสภาพความเปนจริง 

     

3. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ
ใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

     

4. ทานพยายามคิดหาวิธีการใหม ๆ  เพื่อใหงาน
ประสบความสําเร็จ  

     

5. ทานปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่
ผูบังคับบัญชามอบหมาย  
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ท่ี 

 

ขอคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ 
 
มากท่ีสุด 
    (5) 

 
มาก 

    (4) 

 
ปานกลาง    
     (3) 

 
นอย 
 (2) 

 
นอยท่ีสุด 

(1) 
 

                         ดานความสําเร็จในการทํางาน 
 

6 ทานมีความรักและภาคภูมิใจในผลงานท่ีทาน
ปฏิบัติอยู ในปจจุบันนี ้

     

7 ทานคิดวาทานประสบความสําเร็จใน
หนาท่ีการงานเปนอยางด ี

     

8 ทานมีความรูสึกสบายใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 

     

9 ทานไดใชความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 

     

10 ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของทาน 

     

 

                                   ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 

11 ทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อน
รวมงานในวิทยาลัยฯ   

     

12 ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับในความรู
ความสามารถของทาน 

     

13 ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงาน
พิเศษอ่ืน ๆ ของวิทยาลัยฯใหทานปฏิบัต ิ 

     

14 เพื่อนรวมงานของทานจะแสดงความยนิดี
เม่ือทานปฏิบัติไดประสบความสําเร็จ   

     

15 เพื่อนรวมงานมักมาขอรับคําปรึกษาใน
การปฏิบัติงานจากทาน   
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ท่ี 

 

ขอคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ 
 
มากท่ีสุด 
    (5) 

 
มาก 

    (4) 

 
ปานกลาง    
     (3) 

 
นอย 
 (2) 

 
นอยท่ีสุด 

(1) 
                         

                             ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
 

16 ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถสราง
ผลงานเพ่ือเล่ือนตําแหนง 

     

17 ในสายงานของทานมีโอกาสกาวหนา  
ในการปฏิบัติงาน 

     

18 ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความเจริญ 
กาวหนาตามความรูความสามารถและ 
สายงาน 

     

19 การเล่ือนตําแหนงในวิทยาลัยฯของทาน  
มีความเปนธรรม 

     

20 วิทยาลัยฯ สนับสนุนใหมีโอกาสไดเขา
รับการอบรม ศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนางานท่ี
รับผิดชอบอยูเสมอ 

     

          

         ปจจัยค้าํจุน 
                          ดานนโยบายและการบริหาร 

 

21 วิทยาลัยฯ มีการกําหนดแผนงาน/โครงการ/
กิจกรรมอยางมีความชัดเจนสามารถนําไป
ปฏิบัติได 

     

22 วิทยาลัยฯ มีการกระจายงานและมอบหมาย
หนาท่ีอยางมีความเสมอภาคและเหมาะสม
กับบุคคล  

     

23 วิทยาลัยฯ มีการติดตอส่ือสารภายในเพื่อให
ขอมูลในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและ
ทันเวลา 
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ท่ี 

 

ขอคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ 
 
มากท่ีสุด 
    (5) 

 
มาก 

    (4) 

 
ปานกลาง    
     (3) 

 
นอย 
 (2) 

 
นอยท่ีสุด 

(1) 

24 ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบาย  
ท่ีไดกําหนดไว 

     

25 ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรมของวิทยาลัยฯ  

     

                   

                           ดานการปกครองบังคับบัญชา 
 

26 ผู บั ง คั บ บั ญ ช า ข อ ง ท า น มี ค ว า ม รู
ความสามารถในการบริหารงานเปนอยางดี 

     

27 ผูบังคับบัญชาของทานมีลักษณะของความ
เปนผูนําท่ีทานปรารถนา 

     

28 ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรม 
ตอผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน 

     

29 ผูบังคับบัญชาของทานใหความคุมครอง
และรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของทาน 

     

30 เม่ือทานมีปญหาเกิดข้ึนท้ังในดานปญหา
สวนตัวและปญหาในการทํางานทาน
สามารถเดินไปหาผูบังคับบัญชา แลว
ปรึกษาหารือเร่ืองตางๆได 

     

      

          ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 

31  เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีและเปน
กันเองกับทาน   

     

32 ทานไดรับคําแนะนําปรึกษาจากเพ่ือน
รวมงาน  

     

33  เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือเม่ือทาน
ประสบปญหา  
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ท่ี 

 

ขอคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ 
 
มากท่ีสุด 
    (5) 

 
มาก 

    (4) 

 
ปานกลาง    
     (3) 

 
นอย 
 (2) 

 
นอย
ท่ีสุด 
(1) 

34 
 

ทานและเพื่อนรวมงานสามารถทํางาน
รวมกันไดเปนอยางด ี

     

35 ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับ 
บัญชา  

     

                            

                               ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 
 

36 เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับวุฒิ
การศึกษา และความรูความสามารถ 

     

37 เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับ
ภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบ 

     

38 ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการดํารง
ชีพ  

     

39 ทานไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนข้ัน
เงินเดือนอยางเหมาะสม  

     

40 ทานพอใจระบบสวัสดิการ และประโยชน
เกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะตาง ๆ  
ท่ีไดรับจากหนวยงาน  เชน  บานพัก  
คาใชจายในการเดินทางไปราชการ คาสอน
เกินภาระงาน คาตอบแทนในการ
ปฏิบัติการภาคนอกเวลา เปนตน 
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ตอนท่ี 3     ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี  
คําชี้แจง    โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้  และทําเคร่ืองหมาย      ตามระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของทาน 
 

ความหมายของคาน้ําหนกัคะแนนมีดังนี ้
5   หมายถึง       ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวมากท่ีสุด 
4    หมายถึง      ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวมาก 
3    หมายถึง      ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวปานกลาง 
2    หมายถึง      ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวนอย 

             1    หมายถึง      ผูตอบพึงพอใจในเร่ืองดังกลาวนอยท่ีสุด 
 

 

ท่ี 

 

ขอความ 

ระดับความพงึพอใจ 
 
มากท่ีสุด 
    (5) 

 
มาก 

    (4) 

 
ปานกลาง    
     (3) 

 
นอย 
 (2) 

 
นอยท่ีสุด 

(1) 
 

                      องคประกอบดานส่ิงแวดลอม                             
 

41 สภาพแวดลอมทางสังคมภายนอกวิทยาลัยฯ  
เชน  ความปลอดภัย สงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของทาน 
 

     

42 ลักษณะของอาชีพ เชน การไดรับ
มอบหมายในการทํางานตามวิชาชีพท่ี
ตรงกับวิชาชีพท่ีเรียนมาสงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของทาน 

     

43 สถานท่ีทํางานของทานเสริมสราง
บรรยากาศในการทํางาน 
 

     

44 อาคารสถานท่ีมีความสะอาด เปน
ระเบียบและมีความเปนสัดสวน 
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ท่ี 

 

ขอคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ 
 
มากท่ีสุด 
    (5) 

 
มาก 

    (4) 

 
ปานกลาง    
     (3) 

 
นอย 
 (2) 

 
นอยท่ีสุด 

(1) 

45 วัสดุ  อุปกรณ  เคร่ืองมือท่ีใช  หนังสือ  และ
คูมือในการปฏิบัติงานมีความเพียงพอและ
ทันสมัย   

     

 

                      องคประกอบสวนบุคคล                             
 

46 งานท่ีทําไดใชความรู ความสามารถและ
ประสบการณในการทํางานอยางเต็มท่ี 

     

47 งานท่ีทําไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 

     

48 ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี/คําส่ัง
ท่ีผูบังคับบัญชา/หัวหนางานใหแลวเสร็จ
ตามแผนท่ีกําหนด 

     

49 งานท่ีทําไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชา
อยางเต็มท่ี 

     

50 งานท่ีทําเหมาะสมกับบุคลิกภาพของทาน 
 

     

 
ตอนท่ี 4  ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
  
           ขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
การวิเคราะหความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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ปจจัยจูงใจ 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.906 20 

 
 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

ทานพอใจกับความรับผิดชอบในงานท่ี

ไดรับมอบหมาย 
73.1667 74.971 .692 .901 

วิทยาลัยฯ มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน 
สอดคลองกับสภาพความเปนจริง 

73.6000 72.593 .532 .902 

ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ี

รับผิดชอบใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีวาง

ไว 

73.3667 72.861 .460 .905 

ทานพยายามคิดหาวิธีการใหม ๆ เพื่อให
งานประสบความสําเร็จ  

72.9667 76.930 .287 .908 

ทานปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามท่ี

ผูบังคับบัญชามอบหมาย  
73.0333 76.654 .400 .905 

ทานมีความรักและภาคภูมิใจในผลงานท่ี

ทานปฏิบัติอยู ในปจจุบันน้ี 
72.9667 74.861 .557 .902 



117 
 

ทานคิดวาทานประสบความสําเร็จใน

หนาท่ีการงานเปนอยางดี 
73.4667 72.189 .681 .899 

ทานมีความรูสึกสบายใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 
73.4667 70.257 .703 .897 

ทานไดใชความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 
72.9667 72.654 .567 .901 

ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของทาน 
73.7000 73.183 .582 .901 

ทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือน

รวมงานในวิทยาลัยฯ   
73.5000 74.466 .475 .904 

ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับในความรู

ความสามารถของทาน 
73.6000 73.421 .627 .900 

ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงาน

พิเศษอ่ืน ๆ ของวิทยาลัยฯใหทานปฏิบัติ 
73.5667 72.599 .715 .898 

เพื่อนรวมงานของทานจะแสดงความ

ยินดีเมื่อทานปฏิบัติไดประสบ

ความสําเร็จ   

73.7333 71.444 .639 .899 

เพื่อนรวมงานมักมาขอรับคําปรึกษาใน

การปฏิบัติงานจากทาน   
73.6000 74.386 .538 .902 

ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถสราง

ผลงานเพื่อเล่ือนตําแหนง 
73.4333 72.599 .421 .907 

ในสายงานของทานมีโอกาสกาวหนาใน

การปฏิบัติงาน 
73.3333 73.747 .459 .904 

ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความเจริญ 
กาวหนาตามความรูความสามารถและ

สายงาน 

73.5000 73.431 .561 .902 

การเล่ือนตําแหนงในวิทยาลัยฯของทาน

มีความเปนธรรม 
73.7000 71.666 .664 .899 

วิทยาลัยฯ สนับสนุนใหมีโอกาสไดเขา
รับการอบรมศึกษาดูงาน ฯลฯ 

73.4000 73.628 .543 .902 
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ปจจัยค้ําจุน 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.936 20 

 
 

Item-Total Statistics 

 Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

วิทยาลัยฯ มีการกําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมอยางมีความ
ชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติได 

69.1000 138.231 .635 .933 

วิทยาลัยฯ มีการกระจายงานและมอบหมายหนาท่ีอยางมีความเสมอ
ภาคและเหมาะสมกับบุคคล  

69.5333 133.982 .838 .930 

วิทยาลัยฯ มีการติดตอสื่อสารภายในเพื่อใหขอมูลในการปฏิบัติงาน
อยางสมํ่าเสมอและทันเวลา 

69.6667 137.264 .681 .932 

ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายท่ีไดกําหนดไว 69.3667 136.447 .642 .933 

ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมของวิทยาลัย 69.4333 133.978 .778 .930 

ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความสามารถในการบริหารงานเปน
อยางดี 

69.3000 133.390 .703 .931 
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ผูบังคับบัญชาของทานมีลักษณะของความเปนผูนําท่ีทานปรารถนา 69.4333 132.323 .786 .930 

ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรม 69.4333 130.599 .674 .932 

ผูบังคับบัญชาของทานใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการ
ปฏิบัติงานของทาน 

69.1000 133.886 .685 .932 

เมื่อทานมีปญหาเกิดขึ้นทั้งในดานปญหาสวนตัวและปญหาในการ
ทํางานทานสามารถปรึกษาผูบังคับบัญชาได 

69.3333 125.057 .835 .928 

 เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีและเปนกันเองกับทาน   69.2667 131.168 .700 .931 

ทานไดรับคําแนะนําปรึกษาจากเพ่ือนรวมงาน  69.2000 135.131 .631 .933 

เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือเมือ่ทานประสบปญหา  69.2000 133.131 .766 .930 

ทานและเพื่อนรวมงานสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 68.7667 138.116 .586 .933 

ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา 68.9000 134.231 .600 .933 

เงินเดือนที่ไดรับมคีวามเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา และความรู
ความสามารถ 

69.0000 139.724 .405 .937 

เงินเดือนที่ไดรับมคีวามเหมาะสมกับภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบ 69.0333 140.999 .356 .938 

ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการดํารงชีพ  69.2667 139.099 .431 .936 

ทานไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนขั้นเงนิเดือนอยางเหมาะสม  69.5000 139.500 .512 .935 

ทานพอใจระบบสวสัดิการ และประโยชนเก้ือกูลและเงินตอบแทนใน
ลักษณะตาง ๆ เชน บานพัก คาใชจายในการเเดินทางไปราชการฯลฯ 

69.2667 139.582 .429 .936 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.870 10 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

สภาพแวดลอมทางสังคมภายนอกวิทยาลัยฯ  เชน  ความ
ปลอดภัย สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

35.5667 23.013 .198 .883 

ลักษณะของอาชีพ เชน การไดรับมอบหมายในการทํางาน
ตามวิชาชีพที่ตรงกับวิชาชีพที่เรียนมาสงผลตอการพึงพอใจ

35.1333 20.740 .618 .856 

สถานท่ีทํางานของทานเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 35.4667 19.016 .680 .850 

อาคารสถานท่ีมีความสะอาด เปนระเบียบ และมีความเปน
สัดสวน 

35.6667 18.161 .596 .862 

วัสดุ  อุปกรณ  เคร่ืองมือที่ใช  หนังสือ  และคูมือในการ
ปฏิบัติงานมีความเพียงพอและทันสมัย 

35.5000 19.914 .532 .863 

งานท่ีทําไดใชความรู ความสามารถและประสบการณใน
การทํางานอยางเต็มท่ี 

35.0667 19.926 .724 .848

งานท่ีทําไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 35.1333 20.051 .682 .851

ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี/คําส่ังท่ีผูบังคับบัญชา/
หัวหนางานใหแลวเสร็จตาม 

35.1667 21.799 .506 .864

งานท่ีทําไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาอยางเต็มท่ี 35.2667 18.478 .776 .841

งานท่ีทําเหมาะสมกับบุคลิกภาพของทาน 35.1333 20.464 .673 .853

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 

ผลการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  
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การประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อแสดงจํานวน และการหาคารอยละ 
 

เพศ 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 34.00 50.00 50.00 50.00 

หญิง 34.00 50.00 50.00 100.00 

Total 68.00 100.00 100.00  

 
 

อายุ 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid นอยกวา 30 ป 11.00 16.18 16.18 16.18 

30-39 ป 21.00 30.88 30.88 47.06 

40-49 ป 12.00 17.65 17.65 64.71 

50 ปขึ้นไป 24.00 35.29 35.29 100.00 

Total 68.00 100.00 100.00  

 
 

ระดับการศึกษา 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ตํ่ากวาปริญญาตรี 18.00 26.47 26.47 26.47 

ปริญญาตรี 41.00 60.29 60.29 86.76 

สูงกวาปริญญาตรี 9.00 13.24 13.24 100.00 

Total 68.00 100.00 100.00  

 
 



123 
 

ประเภทบุคลากร 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 35 51.5 51.5 51.5

พนักงานราชการ 4 5.9 5.9 57.4

ลูกจางประจํา 7 10.3 10.3 67.6

ลูกจางชั่วคราว 22 32.4 32.4 100.0

Total 68 100.0 100.0  

 
 

ประสบการณในการทํางาน 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ตํ่ากวา 10 ป 29 42.6 42.6 42.6 

11-15 ป 7 10.3 10.3 52.9 

16-20 ป 7 10.3 10.3 63.2 

21 ปขึ้นไป 25 36.8 36.8 100.0 

Total 68 100.0 100.0  
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การประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อแสดงระดับความพึงพอใจปจจัยท่ีผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี โดยรวม 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

K1 68.00 2.00 5.00 3.94 .53 

K2 68.00 2.20 5.00 3.86 .57 

K3 68.00 2.20 5.00 3.65 .52 

K4 68.00 1.00 5.00 3.38 .80 

K5 68.00 1.60 4.80 3.42 .69 

K6 68.00 1.60 5.00 3.64 .81 

K7 68.00 2.16 5.00 3.84 .64 

K8 68.00 1.40 4.80 3.44 .72 

P1 68.00 2.48 4.83 3.65 .49 

Valid N (listwise) 68     

 
 
การประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อแสดงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของ
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี โดยรวม 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

L1 68.00 2.00 4.80 3.58 .58 

L2 68.00 2.00 5.00 3.96 .61 

P2 68.00 2.20 4.80 3.77 .54 

Valid N (listwise) 68.00     

 
 
 
 



125 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีท่ีแตกตางกัน      
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 

 1.1 เพศท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

Group Statistics 

 เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

L1 ชาย 34 3.6235 .64152 .11002 

หญิง 34 3.5412 .50819 .08715 

L2 ชาย 34 3.9294 .69086 .11848 

หญิง 34 3.9824 .53113 .09109 

 
Independent Samples Test 

  Levene's Test for Equality 

of Variances t-test for Equality of Means 

  
  

95% Confidence Interval 

of the Difference 

  
F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference Lower Upper 

L1 Equal variances 

assumed 

.868 .355 .587 66 .559 .08235 .14036 -.19788 .36258 

Equal variances not 

assumed 
  .587 62.715 .559 .08235 .14036 -.19815 .36286 

L2 Equal variances 

assumed 

1.807 .184 -.354 66 .724 -.05294 .14945 -.35133 .24544 

Equal variances not 

assumed 
  -.354 61.910 .724 -.05294 .14945 -.35169 .24581 

P2 Equal variances 

assumed 

1.898 .173 .111 66 .912 .01471 .13305 -.25093 .28035 

Equal variances not 

assumed 
  .111 61.611 .912 .01471 .13305 -.25129 .28070 



126 
 

1.2  อายุท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

L1 Between Groups .620 3 .207 .612 .609 

Within Groups 21.599 64 .337   

Total 22.219 67    

L2 Between Groups .609 3 .203 .530 .663 

Within Groups 24.499 64 .383   

Total 25.108 67    

P2 Between Groups .471 3 .157 .518 .671 

Within Groups 19.394 64 .303   

Total 19.865 67    

 
1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัด 

สระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

L1 Between Groups .626 2 .313 .942 .395 

Within Groups 21.593 65 .332   

Total 22.219 67    

L2 Between Groups .099 2 .050 .129 .879 

Within Groups 25.009 65 .385   

Total 25.108 67    

P2 Between Groups .119 2 .060 .196 .822 

Within Groups 19.746 65 .304   

Total 19.865 67    
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 1.4  ประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรีมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 

Descriptives 

P2  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence Interval 
for Mean 

Minimu
m 

Maximu
m 

 Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

35 3.8343 .56514 .09553 3.6402 4.0284 2.40 4.80 

พนักงานราชการ 4 4.2500 .30000 .15000 3.7726 4.7274 3.90 4.50 

ลูกจางประจํา 7 3.3571 .71381 .26979 2.6970 4.0173 2.20 4.30 

ลูกจางช่ัวคราว 22 3.7091 .39870 .08500 3.5323 3.8859 3.00 4.40 

Total 68 3.7691 .54451 .06603 3.6373 3.9009 2.20 4.80 

 
 

ANOVA 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

L1 Between Groups 4.158 3 1.386 4.912 .004 

Within Groups 18.061 64 .282   

Total 22.219 67    

L2 Between Groups 1.057 3 .352 .937 .428 

Within Groups 24.051 64 .376   

Total 25.108 67    

P2 Between Groups 2.341 3 .780 2.850 .044 

Within Groups 17.524 64 .274   

Total 19.865 67    
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Multiple Comparisons 

P2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
LSD 

(I) ประเภทบุคลากร (J) ประเภทบุคลากร 
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

พนักงานราชการ -.41571 .27618 .137 -.9675 .1360 

ลูกจางประจํา .47714* .21666 .031 .0443 .9100 

ลูกจางช่ัวคราว .12519 .14237 .382 -.1592 .4096 

พนักงานราชการ ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

.41571 .27618 .137 -.1360 .9675 

ลูกจางประจํา .89286* .32798 .008 .2376 1.5481 

ลูกจางช่ัวคราว .54091 .28443 .062 -.0273 1.1091 

ลูกจางประจํา ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

-.47714* .21666 .031 -.9100 -.0443 

พนักงานราชการ -.89286* .32798 .008 -1.5481 -.2376 

ลูกจางช่ัวคราว -.35195 .22707 .126 -.8056 .1017 

ลูกจางช่ัวคราว ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

-.12519 .14237 .382 -.4096 .1592 

พนักงานราชการ -.54091 .28443 .062 -1.1091 .0273 

ลูกจางประจํา .35195 .22707 .126 -.1017 .8056 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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1.5 ประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี  
จังหวัดสระบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

L1 Between Groups .399 3 .133 .390 .760 

Within Groups 21.820 64 .341   

Total 22.219 67    

L2 Between Groups .086 3 .029 .073 .974 

Within Groups 25.022 64 .391   

Total 25.108 67    

P2 Between Groups .152 3 .051 .164 .920 

Within Groups 19.713 64 .308   

Total 19.865 67    

 
 
สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
  

Correlations 

  K1 P2 

K1 Pearson Correlation 1.00 .63** 

Sig. (2-tailed)  .00 

N 68.00 68.00 

P2 Pearson Correlation .63** 1.00 

Sig. (2-tailed) .00  

N 68.00 68.00 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานมี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 

Correlations 

  K2 P2 

K2 Pearson Correlation 1.00 .66** 

Sig. (2-tailed)  .00 

N 68.00 68.00 

P2 Pearson Correlation .66** 1.00 

Sig. (2-tailed) .00  

N 68.00 68.00 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 
สมมติฐานท่ี 4  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือ        
มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    

Correlations 

  K3 P2 

K3 Pearson Correlation 1.00 .53** 

Sig. (2-tailed)  .00 

N 68.00 68.00 

P2 Pearson Correlation .53** 1.00 

Sig. (2-tailed) .00  

N 68.00 68.00 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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สมมติฐานท่ี 5 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน      
มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
   

Correlations 

  K4 P2 

K4 Pearson Correlation 1.00 .39** 

Sig. (2-tailed)  .00 

N 68.00 68.00 

P2 Pearson Correlation .39** 1.00 

Sig. (2-tailed) .00  
N 68.00 68.00 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
สมมติฐานท่ี 6  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหาร มีความ 
สัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
   

Correlations 

  K5 P2 

K5 Pearson Correlation 1.00 .56** 

Sig. (2-tailed)  .00 

N 68.00 68.00 

P2 Pearson Correlation .56** 1.00 

Sig. (2-tailed) .00  

N 68.00 68.00 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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สมมติฐานท่ี 7 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชา  มีความ 
สัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 

Correlations 

  K6 P2 

K6 Pearson Correlation 1.00 .57** 

Sig. (2-tailed)  .00 

N 68.00 68.00 

P2 Pearson Correlation .57** 1.00 

Sig. (2-tailed) .00  

N 68.00 68.00 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 
สมมติฐานท่ี 8 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
และผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 

Correlations 

  K7 P2 

K7 Pearson Correlation 1.00 .66** 

Sig. (2-tailed)  .00 

N 68.00 68.00 

P2 Pearson Correlation .66** 1.00 

Sig. (2-tailed) .00  
N 68.00 68.00 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



133 
 

สมมติฐานท่ี 9 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนและผลประโยชน      
ตอบแทนมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 

Correlations 

  K8 P2 

K8 Pearson Correlation 1.00 .45** 

Sig. (2-tailed)  .00 

N 68.00 68.00 

P2 Pearson Correlation .45** 1.00 

Sig. (2-tailed) .00  
N 68.00 68.00 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ประวตัผู้ิเขียน 
 

ช่ือ - สกลุ  : นางจนัทร์แรม  พทุธนุกลู 
วนั เดือน ปี เกดิ : 13  เมษายน  2512 
ทีอ่ยู่  : 112/7 หมู่ 9   ต.ขนุโขลน  อ.พระพทุธบาท จ.สระบุรี 18120 
ประวตัิการศึกษา : ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.)  สาขาวิชาการบญัชี 
   โรงเรียนพณิชยการนครสวรรค ์ 
   ปริญญาตรีบริหารธุรกิจ (การจดัการทัว่ไป) 
   มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
   ประกาศนียบตัรวิชาชีพครู 
   มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ประวตัิการทาํงาน : ปี พ.ศ. 2533 - 2546 เจา้หนา้ท่ีธุรการ วิทยาลยัการอาชีพสระบุรี 
   ปี พ.ศ. 2546 ถึงปัจจุบนั ครู อนัดบั คศ.2   วิทยาลยัการอาชีพสระบุรี 
เบอร์โทรศัพท์ : 087-117-8357, 0-3626-6561 
อเีมล์  : Junram_pgl@hotmail.com     
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