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The objectives of this research were to study the level of job satisfaction and factors 
affecting job satisfaction of the government employees in the Office of the Permanent Secretary 
for Ministry of Labour. The population Consisted of 77 personnels. Data were collected by 
using a questionnaire and interview. Percentage, mean, standard deviation, multiple regression 
analysis by enter method and content analysis were used to analyze data. 
 

The research findings showed that the government employees possessed low job 
satisfaction. We found that there were 3 factors ranged through the level of important. They 
were namely 1) the psychosocial factor: relation with colleagues, 2) the working factor: stability 
of work, and 3) the compensation factor: salary. As results, to raise the level of job satisfaction 
of the government employees should consider on developing potential of the workers for the 
further employment, enhancing collaborative climate in workplace, and appropriated allocation 
remuneration of overtime payment. 
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โดยไดกําหนดแผนแมบทปฏรูิประบบราชการ  พ.ศ. 2540 – 2544  ตอมารัฐบาลนายชวน  หลีกภยั 
ไดจัดทาํแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐและรัฐบาล  พลตํารวจโททักษณิ  ชินวัตร  ไดออกกฎหมาย
พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการแผนดิน  พ.ศ. 2545  และ พระราชบัญญัติปฏิรูปกระทรวง 
ทบวง กรม พ.ศ. 2545 รวมทั้งแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 
2550)  ภายหลังจากการปรับเปลี่ยนโครงสรางสวนราชการตามการปฏิรูประบบราชการเมื่อ                   
ป พ.ศ. 2545  (พ.ร.บ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545)  ภารกิจที่เกี่ยวของกับการอนุมัติ
จํานวนลูกจางประจําของสวนราชการไดถูกถายโอนมาอยูในความรับผิดชอบของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)  ซ่ึงสํานักงาน  ก.พ.  ก็ไดนําเรือ่งการจางงานระบบลูกจาง
สัญญาจางมาดําเนินการตอ  โดยไดนําผลงานวิจยัเร่ืองการจางงานระบบใหมในหนวยงานภาครัฐ        
ที่เนนใหมีรูปแบบการจางงาน  ที่มีความหลากหลายและยืดหยุน  ซ่ึงมีขอเสนอใหมี  “ระบบสัญญา
จาง”  เปนกลไกรองรบัมาประกอบการพจิารณาวางระบบรวมทั้งขยายผลใหมีความหลากหลายของ
รูปแบบการจางงานในสวนของการจางผูทรงคุณวุฒิ  หรือผูเชี่ยวชาญทัง้ชาวไทยและตางประเทศ  
ทั้งนี้ไดเปลี่ยนชื่อ  “ลูกจางสัญญาจาง”  เปนพนักงานราชการเพื่อใหดงึดูดใจและแสดงสถานะที่
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ชัดเจน  ตลอดจนการวางระบบบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของตั้งแตเร่ืองการกําหนดลักษณะงาน 
ตําแหนง  และกรอบอัตรากําลัง  การกําหนดคาตอบแทนและสิทธิประโยชน  การสรรหาและ
เลือกสรร  และการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  ภายใตหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สําคัญ             
คือ  หลักสมรรถนะ  (Competency)  หลักผลงาน  (Performance)  และหลักคุณธรรม  (Merit)  
รวมทั้งการบริหารภาครัฐแนวใหมที่จะมอบอํานาจใหสวนราชการบริหารจัดการเอง  (สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 
 

สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน เปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดกระทรวงแรงงาน  ซ่ึงมี
ภารกิจหลักตามกฎหมายที่สําคัญ  เชน  การพัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง  การศึกษา 
วิเคราะห  จัดทําขอมูลเพื่อใชในการกําหนดนโยบาย  เปาหมาย  และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง            
และการดแูลการตางประเทศ ฯลฯ  โดยสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  จะตองดําเนินงานเพื่อ
สนับสนุนภารกิจของกระทรวงแรงงาน  ที่จะสงผลตอบสนองตอนโยบายของรัฐบาลและยุทธศาสตร
ตามแผนบริหารราชการแผนดิน จึงไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรไว  3  ดาน  ไดแก  การพัฒนา         
ขีดความสามารถในการดําเนินยุทธศาสตรดานแรงงาน  การบริหารจัดการดานแรงงานเพื่อขจัด
ความยากจน  และการเสริมสรางความสัมพันธและความรวมมือระหวางประเทศเพือ่ประโยชน        
ของแรงงานไทย  การบริหารราชการสวนกลางของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดมีหนวยงาน
ในฐานะที่เปนกองและเทยีบเทากอง  จํานวน  20  หนวยงานดวยกนั  มีจาํนวนบุคลากรตามแผน
อัตรากําลัง พ.ศ. 2549  จํานวน  983  คน  แบงเปนขาราชการ  679  คน  ลูกจางประจํา  175  คน  
พนักงานราชการ 77  คน  และลูกจางชัว่คราว 42  คน  (สํานกังานปลัดกระทรวงแรงงาน, 2550)   
ซ่ึงบุคลากรเหลานี้เปนกลไกสําคัญในการดาํเนินงานของสํานักงานปลดักระทรวงแรงงานใหมุงสู
ความสําเร็จ  จากนโยบายของรัฐบาลในการพัฒนาคน  ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับที่  9  และ ฉบับที่  10  ซ่ึงไดขับเคลื่อนสูการปฏิบัติ  โดยใหทุกหนวยงานไดกําหนดแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรไวในแผนกลยุทธและแผนปฏิบัตกิารขององคกร 
 

สํานักงานปลดักระทรวงแรงงานจึงไดกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรไวในแผน         
กลยุทธและแผนปฏิบัติการขององคกรและไดกําหนดตวัช้ีวดัระดับความสําเร็จในการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  (HR-Scorecard) ไวในคํารับรองการปฏิบัติราชการของ
สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  ประจําปงบประมาณ  2550  (รายละเอียดตวัช้ีวดัเพื่อประกอบ          
คํารับรองการปฏิบัติราชการ  กระทรวงแรงงาน, 2550: 45)  และไดกําหนดแนวทางการพัฒนา
บุคลากรไวในยุทธศาสตรที่  5  การพัฒนาการบริหารแรงงานใหมีประสิทธิภาพ  กลยุทธที่  1  การ
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พัฒนาบุคลากรและองคกร  มีเปาประสงคเพื่อพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรกระทรวงแรงงาน
ใหเปนผูที่มีความรูความสามารถและเปนที่ยอมรับของประชาชนที่มารับบริการ  และกําหนด
โครงการพัฒนาองคกรและปรับปรุงระบบงาน  โดยมกีจิกรรมการเสริมสรางและบริหารงานบุคคล  
 

พนักงานราชการเปนบุคลากรสวนหนึ่งซึ่งมีความสําคัญตอการดําเนนิงานของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน  ซ่ึงมีระบบการจางงานโดยสวนราชการบริหารจัดการเอง  โดยหนวยงาน
จะตองจดัทํากรอบอัตรากําลังลวงหนาระยะเวลา  4  ป  เพื่อรองรับภารกิจของหนวยงาน  ดังนั้น 
พนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงมีสถานะการจางงานที่ไมใชการจางงานตลอด
ชีพมีการกําหนดระยะเวลาการจางที่ชัดเจนตามนโยบายแผนงานหรือโครงการ  พนักงานราชการจะ
ไดรับการกําหนดลักษณะงานและคณุสมบัติเฉพาะที่ชัดเจนและไดรับคาตอบแทนตามหลัก
สมรรถนะและหลักผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยจะไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อประกอบ 
การพิจารณาในเรื่องตางๆ แลวแตกรณี อาทิ การเลื่อนคาตอบแทน การตอสัญญาจางหรือการเลิกจาง  
เปนตน จากประเด็นดังกลาวจะเหน็วาการจางพนักงานราชการเปนการจางงานระบบใหมของ
หนวยงานทีเ่นนใหมีรูปแบบการจางงานทีม่ีความหลากหลายและยืดหยุน  ดังนั้น  หลักการบริหาร
จัดการในเรื่องระเบียบ  หลักเกณฑ  และวิธีการตาง ๆ จึงไดกําหนดไวกวางเกนิไป  การบริหารงาน
ดังกลาวอาจสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนกังานราชการได ซ่ึงความ      
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีสวนสําคัญในการที่จะผลักดันใหงานหรอืองคกรตาง ๆ ประสบ
ความสําเร็จ  ถาองคกรใดมีสมาชิกขององคกรเกิดความพงึพอใจในงานที่ทํา  ยอมทําใหงานของ
องคกรมีโอกาสประสบความสําเร็จไดสูง  ดังนั้นผูบริหารองคกรตองมีความสนใจในการที่จะ
พัฒนาบุคลากรขององคกรใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดังที่  สุทัศน  ตุรงคเรือง  (2540: 1)  
ที่กลาวไววา จดุมุงหมายของหนวยงานทกุแหงก็คือ  การใหผูปฏิบัติงานทุกคนทํางานใหองคการ
เต็มที่  และบรรลุวัตถุประสงคขององคการใหมากที่สุด  โดยมีความเชื่อวาการจะใหบรรลุ
จุดมุงหมายดังกลาวไดนั้น  ขึน้อยูกับสภาพความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน  ทั้งนี้เมื่อบคุคลมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวจะปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถดวยความกระตือรือรนและ
ขยันหมัน่เพยีรที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ  ในทางตรงกันขามถาผูปฏิบัติงานไมมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ประสิทธิภาพของงานก็จะอยูในระดับต่ํา  ความรูความสามารถที่มีอยูก็ไรความหมายเกิด 
ผลเสียตอหนวยงานได  ซ่ึงสอดคลองกับที่  ศุภมิตร  ปรีติเขมรัตน  (2541: 11-12)  กลาวไววา              
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคกรที่มีผลตอความสําเร็จของงาน  และองคกรรวมทัง้
ความสุขของผูทํางานดวย  องคกรใดก็ตามหากบุคคลในองคกรไมมีความพึงพอใจในการทํางาน    
ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา  คุณภาพของงานลดลง  เมื่อมีการขาดงาน  
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ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม  และปญหาทางวินยัไดอีกดวย  แตในทาง
ตรงกนัขาม หากองคกรมีบุคคลที่มีความพงึพอใจในการทาํงานสูง ก็จะมผีลทางบวกตอการปฏิบัติงาน  
นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางาน  ยงัเปนเครือ่งแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏบิัติงานและ
ภาวะผูนาํของผูบริหารองคกร  
 

ความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับปจจยัหลายประการ  ไดมีผูศึกษาและใหแนวคดิ
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานแตกตางกันไป  คือ  สมยศ  นาวีการ (2544)  ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําให
คนเกิดความพงึพอใจในงานไว  10  ประการ  ไดแก  โอกาสของความกาวหนา  เงิน  ความทาทาย
ของงาน การมีสวนรวมในการวางแผน  การยกยองและสถานภาพ  ความรับผิดชอบและอํานาจ  
ความมั่นคง   ความเปนอิสระในการกระทาํ  โอกาสของความเจริญเตบิโตสวนบุคคล  และ
สภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี  นอกจากนี้  ยงยุทธ  เกษสาคร  (2541)  กลาวถึงความพึงพอใจ 
ในงานวาเปนทัศนคตทิางบวกตองานทีป่ฏิบัติอยู  5  ดาน  ไดแก  นโยบายและการบริหารงาน         
การตดิตอส่ือสารภายในองคการ ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน สภาพการปฏิบัติงาน  
และโอกาสกาวหนาในการทํางาน  และชาญชัย  อาจินสมาจาร (ม.ป.ป.)  กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความพอใจในงาน 6 ประการ ไดแก  คาจาง  ลักษณะของงาน  การเลื่อนตําแหนง  การนิเทศงาน  
กลุมทํางาน  และสภาพการทาํงาน  หากปจจัยเหลานี้ไดรับการตอบสนองกจ็ะเปนสิ่งกระตุนให
บุคคลในองคการเกิดความพึงพอใจในงาน  และสามารถทํางานเพื่อตอบสนองตอความตองการของ
องคการได 
 

ผูวิจัยในฐานะที่ปฏิบัติหนาทีพ่นักงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน       
ในสวนกลาง  จึงมีความตองการศึกษาวาพนักงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน          
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับใด  และมปีจจัยอะไรบางที่สงผลตอความพึงพอใจ         
ในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการใหสูงขึ้นได  ซ่ึงการจางงานในระบบพนักงานราชการยังเปน
ส่ิงใหมและมคีวามแตกตางจากขาราชการ  ลูกจางประจาํ และลูกจางชัว่คราว โดยขอมูลจากการวจิยั
นี้จะเปนประโยชนอยางยิ่ง  ในการนําไปเปนขอมูลพื้นฐาน  เพื่อจัดทํากลยุทธและแผนปฏิบัติการ
ในการพัฒนาพนักงานราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ใหมีประสิทธิภาพและ
สมรรถนะเพียงพอที่จะเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาองคกรตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจของพนกังานราชการ  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
2. เพื่อศึกษาปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ดานผลตอบแทน ดานการทํางาน ดานการ
บริหารจัดการ ดานจิตลักษณะ และดานจิตสังคม 
 

ขอบเขตของการศึกษา 
 

การศึกษาครั้งนี้ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 
ปจจัยสวนบุคคล  ดานผลตอบแทน  ดานการทํางาน  ดานการบริหารจดัการ  ดานจิตลักษณะ  และ
ดานจิตสังคม  และประชากรที่ศึกษา  คือ  พนักงานราชการ  สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
จํานวน  77  คน  ที่ปฏิบัติงานอยูในสวนกลาง  ปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
 

ประโยชนท่ีไดรับ 
 

ไดสารสนเทศเพื่อนําเสนอผูอํานวยการสํานักบริหารงานกลาง  สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน  นําไปเปนขอมูลในการกําหนดกลยุทธและแผนปฏิบัติการเพื่อพัฒนาบุคลากรขององคกร
ใหเกิดความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะกอใหเกิดความสุขและความพรอมในการปฏิบัติงาน 
และจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานไดเต็มตามศักยภาพของแตละบุคคล 

 
นิยามศัพท 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน  หมายถึง  มูลเหตุที่สงผลกระทบทางตรง

อันกอใหเกิดความรูสึกในทางบวก  ความประทับใจ  ความรูสึกชื่นชอบ  มีความสุขและเตม็ใจ  และ
พรอมที่จะปฏบิัติงานในหนาที่  และสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  ซ่ึงประกอบไปดวย 
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1. ดานสวนบุคคล  หมายถึง  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  กลุมงานที่สังกัด  อายุราชการ  
และประสบการณการทํางานของพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
2. ผลตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกลู ซ่ึงมีความหมายดังนี ้

 
2.1 เงินเดือน  หมายถึง  คาตอบแทนที่ไดรับเปนประจําทกุเดือน  ความเหมาะสมของ

คาตอบแทนทีไ่ดรับ และขั้นของคาตอบแทน  ความเหมาะสมของคาตอบแทนกับงานที่รับผิดชอบ 
ความเหมาะสมกับอายุราชการ  และความเหมาะสมในการพจิารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 
2.2 ผลประโยชนเกื้อกูล  หมายถงึ  ประโยชนทีไ่ดรับจากการปฏิบัติงาน  ไดแก  ความ

เหมาะสมของการลาพักตาง ๆ  ความเหมาะสมของการไดรับเงินชดเชยตาง ๆ จากหนวยงาน และ
การประกันสังคม 

 
3. การทํางาน  หมายถึง  ความสําเร็จในงาน  ความกาวหนา  ความมีอิสระในการทํางาน  

ลักษณะของงาน  และความมัน่คงในงาน  ซ่ึงมีความหมายดังนี ้
 

3.1 ความสําเร็จในงาน  หมายถึง  การที่บุคคลไดปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามแผน
ที่กําหนดไว  ใหเจริญงอกงามมากที่สุด  และสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

 
3.2 ความกาวหนา  หมายถึง  การที่บุคคลมีโอกาสในการไดเล่ือนตําแหนง  หรือการ

ไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงานอยางเสมอภาคเทาเทยีมกบั
เพื่อนรวมงาน  โดยเปนไปตามความรูความสามารถ  และตามกฎเกณฑของหนวยงานตลอดจน
โอกาสที่จะไดรับการศึกษาตอ  การอบรมเพิ่มพูนความรู  การสัมมนาและดูงาน 

 
3.3 ความมีอิสระในการทํางาน  หมายถึง  การที่บุคคลมีอิสระในการตัดสนิใจตองานที่

ไดรับมอบหมาย  มีอิสระและอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่  ไมมีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด 
 
3.4 ลักษณะของงาน  หมายถึง  งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับหนาที่ความรับผิดชอบ        

ตรงกับความรู  ความสามารถ  ความถนัด  ทาทายตอความรูความสามารถ  มีโอกาสใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการทํางาน 
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3.5 ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  ความมั่นคงของตําแหนงงาน  และองคการ          
ความถาวรในการจางงาน  การมีงานใหปฏิบัติอยางตอเนือ่ง  ตลอดจนความรัก  ความไววางใจ  และ
การใหคณุคาแกการปฏิบัติงาน 

 
4. การบริหารจัดการ  หมายถึง  การควบคุมดแูล  ความยุติธรรมในการทํางาน  นโยบาย

และการบริหาร  สภาพการทาํงาน  ซ่ึงมีความหมายดังนี ้
 

4.1 การควบคุมดูแล  หมายถึง  การใหความชวยเหลือแนะนํา  การติดตามและ
ตรวจสอบ  การสงเสริมศักยภาพสวนบุคคล การแสดงความคิดเห็น การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
และการใชบทบาทความเปนผูนําของผูบังคับบัญชา 

 
4.2 ความยุติธรรมในการทํางาน  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับความรวมมือ ชวยเหลือ  

แนะนํา  และภาระหนาที่ความรับผิดชอบการทํางานจากผูบังคับบัญชาดวยความเสมอภาคกับ
พนักงานคนอืน่ 

 
4.3 นโยบายและการบริหาร  หมายถึง  แนวทางปฏิบัติและวธีิดําเนินงานของผูบริหาร  

การกระจายและการมอบหมายงาน  การจดัระบบงานทีม่ีประสิทธิภาพ  และการมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบาย 

 
4.4 สภาพการทํางาน  หมายถึง  สภาพทางกายภาพในสถานที่ทํางานที่เอื้ออํานวยหรือ

มีผลกระทบตอความสะดวกสบายในการทาํงาน  เชน  แสงสวาง  อุณหภูมิ  เสียง   การถายเทอากาศ  
การจัดสภาพในหองทํางาน  การจัดบริการตาง ๆ  ในสถานที่ทํางาน  รวมทั้งวัสดุ ครุภณัฑ  อุปกรณ
และเครื่องมือตาง ๆ  ที่ใชในการปฏิบัติงาน 

 
5. จิตลักษณะ  หมายถึง  การไดรับการยอมรบันับถือ  การเห็นคุณคาในตนเอง  และการ

รับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงมีความหมาย ดังนี้ 
 

5.1 การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับการยกยอง  ชมเชย      
การแสดงความยินดี  หรือการแสดงออกอืน่ใดจากผูบังคบับัญชา  เพื่อนรวมงาน  และบุคคลอื่น        
ถึงการยอมรับในความรูความสามารถ และผลในการปฏบิัติงาน 
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5.2 การเห็นคณุคาในตนเอง  หมายถึง  ความเชือ่หรือความรูสึกที่บุคคลมีตอตนเอง           
มีความเคารพและยอมรับในตนเองวามีความสําคัญ  และมีความภาคภมูิใจในความสามารถและ
ความสําคัญของตน 

 
5.3 การรับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การมีความเชื่อและมั่นใจวา

ตนเองมีความรูและความสามารถในการทาํงานที่ไดรับมอบหมายใหประสบผลสําเร็จได 
 

6. จิตสังคม  หมายถึง  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงาน  ซ่ึงมี
ความหมาย  ดงันี้ 
 

6.1 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  หมายถึง  ความจริงใจของผูบังคับบัญชา  
ความเต็มใจรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูบังคับบัญชา  การใหความชวยเหลือเกื้อกลู
ของผูบังคับบัญชา 

 
6.2 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  หมายถึง  การที่บุคคลในหนวยงานมกีาร

ติดตอกัน  ไมวาจะเปนปฏิกริิยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดตีอกัน  มีการทาํงานรวมกนั 
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั  ตลอดทั้งการยอมรับนับถือและความเปนมิตร 

 
ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน  หมายถึง  ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตองานที่ทําใน

ทางบวก  มีความภาคภูมใิจ  ความประทับใจ  ความรูสึกชืน่ชอบ  มีความสุขในการทํางาน  เต็มใจ  
กระตือรือรน  มุงมั่นที่จะปฏบิัติงานอยางเตม็ที่ 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดศกึษาคนควาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วกับแนวคดิ  ทฤษฎี 
หลักการของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และไดรวบรวมสรุปสาระสําคัญตามหัวขอ
ดังตอไปนี ้

 
1. ทฤษฏีเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

1.1 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1.2 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.2 ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.3 การวัดพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
3. พนักงานราชการ 
 

3.1 ระบบพนักงานราชการ 
3.2 ปรัชญาของระบบพนักงานราชการ 
3.3 แนวทางการบริหารงานบุคคลพนักงานราชการ 
3.4 คาตอบแทนและสิทธิประโยชนของพนกังานราชการ 

 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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ทฤษฏีเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 
 
1. ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 

ความพึงพอใจ  คือ  ความพอใจเมือ่ความตองการไดรับการตอบสนองแลว  ซ่ึงการจงูใจเปน
กระบวนการที่กอใหเกิดความพึงพอใจของผูถูกจูงใจ เพื่อสรางกําลังใจและความเต็มใจในการกระทํา
หรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยใชส่ิงเรา  (Incentive)  ที่พึงพอใจมากระตุนเพื่อใหเกิดแรงขับ  
การที่บุคคลบรรลุเปาหมายหรือไดในสิ่งที่ตองการ จะทําใหเกิดความพึงพอใจ (ลัทธิกาล  ศรีวะรมย, 
2541: 109)  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงทฎษฎีการจูงใจไวดังนี ้
 

1.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow  
 

H. Maslow (1970 อางใน  สมยศ  นาวีการ, 2543: 298-300) นักจิตวิทยากลุมมนุษยวิทยา 
ไดอธิบายทฤษฎีความตองการของมนุษยเปนลักษณะลําดับขั้นจากระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด  
และสรุปวาเมือ่ความตองการในระดับหนึง่ไดรับการตอบสนองแลว  มนุษยก็จะมีความตองการอืน่
ในระดบัที่สูงขึ้นตอไป  มีลําดับขั้นดังตอไปนี ้

 
1) ความตองการของรางกาย  (Physiological Needs)  ความตองการนี้จะอยูลําดับ         

ต่ําที่สุด  ความตองการพื้นฐานมากที่สุดที่ระบุโดย  Maslow  ความตองการเหลานี้จะหมายถึง
แรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน  เชน  ความตองการอาหาร  อากาศ  น้ํา  และที่อยูอาศยั  เพื่อ
ตอบสนองความตองการเหลานี้  บริษัทจะตองใหเงินเดอืนอยางเพยีงพอแกบุคคลทีพ่วกเขาจะ
รับภาระสภาพการดํารงชีวิตอยูได (เชน  อาหารและที่อยูอาศัย) โดยท่ัวไปความตองการทางรางกาย
จะถูกตอบสนองดวยรายไดที่เพียงพอ  และสภาพแวดลอมของงานที่ด ี เชน  หองน้ําที่สะอาด           
แสงสวางที่เพยีงพอ อุณหภมูิที่สบาย  และการระบายอากาศที่ด ี

 
2) ความตองการความปลอดภยั  (Safety Needs)  ความตองนี้จะถูกกระตุนภายหลัง

จากความตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว  ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความ
ตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย  ที่ปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ  องคการสามารถ
ตอบสนองความตองการความปลอดภัยไดโดยการใหประกันชวีิตและสุขภาพ  จดัสภาพแวดลอม
การทํางานที่ปลอดภัย  มีกฎและขอบังคับที่ยุติธรรมและสมควร  เปนตน 
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3) ความตองการทางสังคม  (Social Needs)  ความตองการเหลานี้จะถูกกระตุน
ภายหลังจากทีค่วามตองการทางรางกายและความปลอดภัยไดถูกตอบสนองแลว  ความตองการ       
ทางสังคมจะหมายถึงความตองการที่จะเกี่ยวพัน  การมีเพือ่นและการถูกยอมรับโดยบคุคลอื่น         
เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม หนวยงานอาจจะกระตุนการมีสวนรวมภายในกจิกรรม
ทางสังคม  เชน  งานเลี้ยงของสํานักงาน การเลนกฬีา เปนตน 

 
4) ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง  (Esteem needs)  หมายถึง  ความตองการของ

บุคคลที่จะสรางการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอื่น  ความตองการชื่อเสยีงและการยกยอง
จากบุคคลอื่น  จะเปนความตองการประเภทนี้ 

 
5) ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization needs) คือ ความตองการ

ระดับสูงสุด  บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน  หรืออาจจะตองการความ
เปนอิสระและความรับผิดชอบ หนวยงานไดพยายามจูงใจบุคคลเหลานี้ดวยการเสนอตําแหนงที่        
ทาทายแกพวกเขา 

 
ความตองการความสมหวังของชีวิต คือ ความตองการทีจ่ะบรรลุความสมหวังของ

ตนเองดวยการใชความสามารถ  ทักษะ  และศักยภาพอยางเต็มที่  บุคคลที่ถูกจูงใจดวยความตองการ
ความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ทาทายความสามารถของพวกเขา  การเปดโอกาสใหพวกเขา
ใชความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนสิ่งใหม 

 
ไดมีผูศึกษาความสัมพันธระหวางลําดับขั้นความตองการของ Maslow  ของบุคคลกับ

ความตองการในอาชีพการงาน มีความเกี่ยวของดังตอไปนี้  (พรนพ  พกุกะพันธ, 2544: 224-225) 
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ตารางที่ 1  เปรียบเทียบลําดบัขั้นความตองการของ Maslow  กับการประกอบอาชีพการงาน 
 
ความตองการ การเติมเต็มท่ีเก่ียวของกับงาน 

ความตองการทางดานรางกาย 
 

เปนเจาของเงนิเพื่อความมัน่คงในการดํารงชีวิตเพื่อจะไดมีใช
ตามความจําเปน: อาหาร  น้ํา 

ความตองการความปลอดภยั 
 

ที่พักอาศัย : การเชาอพารตเมนท ซ้ือบาน  รายไดพิเศษ เบี้ย
บํานาญ เงินออม  เสื้อผาสมบัติสวนบุคคล: ของใช  รถยนต 

ความตองการความรักและ
ความเปนเจาของ 

การทํางานกับกลุมที่เปนที่พอใจ  เปนที่ตองการและยอมรับ
จากกลุมเพื่อนและนายจาง 

ความตองการเกียรติยศ 
 

ความเปนผูนําหรือตัวแทนของวัยหนุมสาว ความไมขึ้นแก
ใครความมีอิสรภาพ ความไดรับผลสําเร็จ ความรับผิดชอบ  
ความมีช่ือเสียงเกียรตยิศ  ไดรับการประเมนิในทางทีด่ีจาก
ผูรวมงาน 

ความตองการความสมหวังใน
ชีวิต 

พฤติกรรมสรางสรรค 
การใชความสามารถพิเศษ  มุงที่ความสนใจ   
ผลแหงความเหนื่อยยาก 
 

 
จากการคนควาวาความตองการของมนุษยมีอยางไรบางนี้  ทําใหทราบความจริงวา  เพราะ

ความตองการเหลานี้ที่ผลักดนัใหมนุษยตอสูดิ้นรนและทาํทุกสิ่งทุกอยาง  เพื่อสนองความตองการ
ของตนเอง  แตจะตองดิ้นรนตอสูมากนอยเพียงใดนั้น  ก็ขึ้นอยูกับระดับความตองการของตน  
ซ่ึงแตละคนมไีมเทากัน  การที่เราศึกษาใหรูถึงความตองการของมนุษย  ก็เพื่อจะไดนําเอามาใช
ประโยชนในการสรางความสัมพันธ  และความเขาใจอนัดีตามหลักมนุษยสัมพนัธเพราะเมื่อความรู
ความตองการอันเปนธรรมชาติของคนแลว  จะไดบําบัดความตองการเหลานั้นไดอยางถูกตอง 

 
1.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) 
 

ทฤษฏีความตองการ  Alderfer  (ม.ป.ป. อางใน สมยศ  นาวีการ, 2543: 307-308)  หรือ
เรียกอีกอยางวา ทฤษฏี  ERG  (ERG  ยอมาจาก  Existence-Relatedness-Growth theory)  Alderfer 
ไดปรับปรุงลําดับความตองการของ Maslow ใหมใหเปนความตองการ  3  ระดับ  ดังนี้  
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1) ความตองการดํารงชีวิตอยู  (Existence Needs)  คือ ความตองการทางรางกายและ
ความปลอดภยั ความตองการเหลานี้เปรียบเทียบไดกับความตองการระดับต่ําของทฤษฎี Maslow  
ความตองการรายได  สวัสดิการ  และสภาพแวดลอมการทํางานจะเปนความตองการประเภทนี ้

 
2) ความตองการความสัมพันธ  (Relatedness Needs)  คือ ความตองการทุกอยาง 

ที่เกีย่วพนักับความสัมพนัธระหวางบุคคลภายในสถานที่ทาํงาน  ความตองการความสัมพนัธจะ
เหมือนกับความตองการทางสังคมของ Maslow 

 
3) ความตองการการเจริญเติบโต  (Growth needs)  คือความตองการภายในเพื่อการ

พัฒนาสวนบุคคล  ความตองการของบุคคลที่จะเจริญเติบโต  พัฒนา  และใชความสามารถของ 
พวกเขาอยางเต็มที่  ดวยการแสวงหาโอกาสและเอาชนะความทาทายใหม ๆ  ความตองการ
เหลานี้จะถูกตอบสนองดวยการมีสวนรวมของบุคคลภายในสภาพแวดลอมของงาน  ความตองการ
การเจริญเติบโตจะตรงกับความตองการเกียรติยศชื่อเสียง  และความตองการความสมหวังของชวีิต
ของ Maslow 

 
1.3 ทฤษฏีความตองการ: ทฤษฏีสองปจจัยของ  Herzberg 

 
Frederick  Herzberg  (1966 อางใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541: 71-73)  จาก University 

of  Utah  ไดนาํเสนอความคดิที่เกีย่วของกบัความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน  โดยมุงเนนถึงความเขาใจปจจัยพื้นฐานที่มีอยูในตัวบุคคลนัน้เปนสาเหตุสําคัญที่ทําให
บุคคลปฏิบัติแตกตางกันไปในลักษณะเฉพาะของตน  เรียกวา  ทฤษฎีสองปจจัยเกี่ยวกับความ      
พึงพอใจในงาน  (Two-Factor Theory of Motivation)  โดยมีสมมติฐานวาความพึงพอใจในงานที่ทํา
จะเปนสิ่งจูงใจสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ดี  องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางาน
มี  2  ประเภท  คือ 
 

1) ปจจยัจงูใจ (Motivation factor) เปนตวัที่ทําใหเกดิความพงึพอใจ เปนตวัสนับสนนุ
ใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้น  อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน  เปนปจจัย
นําไปสูการพฒันาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริง  ไดแก 
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(1) ความสําเร็จของงาน  (Achievement)  คือ  ความสําเร็จทีไ่ดรับเมื่อผูปฏิบัติงาน
เกิดความรูสึกวาเขาทํางานสาํเร็จ  หรือมีความตองการทีจ่ะทํางานใหสําเร็จ  ส่ิงที่จําเปนนั้นก็คือ  
งานนั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถ 

 
(2) ความกาวหนา  (Advancement)  แตละบุคคลไดรับความกาวหนา  โดยการ

พัฒนาใหเกดิทักษะใหม ๆ  มีความสามารถและเต็มใจทีจ่ะเพิ่มพูนความรู 
 
(3) การยอมรับนับถือ  (Esteemed)  เปนผลมาจากความสําเร็จ  การยอมรับนับถือมี

หลายรูปแบบ  เชน  การชมเชยดวยคําพูดหรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร   การใหการเสริมแรง
บอย ๆ  เปนสิ่งจําเปนที่จะทาํใหเกิดแรงจูงใจตอเนื่องกันไป 

 
(4) ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ

ในการตัดสนิใจเกี่ยวกับงานของเขา  จะชวยทําใหเขาเกิดความรูสึกผูกพนั  บคุคลตองการจะมีโอกาส
ที่จะรับผิดชอบ  ถาเกิดความรับผิดชอบขึ้นแลวการถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 

 
(5) ลักษณะของงาน  (The Work Itself)  ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้น       

อยูกับการไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจดวย  ลักษณะของงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติ
จะตองถูกทาทายความรูความสามารถ ไมซํ้าซากจําเจ และสรางความรูสึกวามีความกาวหนาใน
อาชีพการงาน 

 
2) ปจจัยค้ําจนุ  (Hygiene factor)  บางครั้งอาจใชคําวาปจจยัการธํารงรักษา 

(Maintenance)  เปนตวัปองกนัไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจาก
สภาวะแวดลอมในการทํางานเปนตวัที่มีความสําคัญนอยมากเมื่อเทยีบกับปจจยัจูงใจ  ไดแก 

 
(1) เงินเดือน  (Salary)  หรือคาตอบแทน  (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทน

จากการทํางานซึ่งอาจจะเปนในรูปของคาจาง  (Wages)  เงินเดือนหรือส่ิงอื่นๆ  ที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงาน 

 
(2) โอกาสกาวหนา  (Possibility of Growth) หมายถึง การทีบุ่คคลมีโอกาสไดรับ

การแตงตั้ง โยกยายสับเปลีย่นตําแหนงในหนวยงานที่มยีศสูงขึ้น  หรือการมีทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 
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(3) ความสัมพันธกับบุคคลอื่น  (Interpersonal Relationship)  หมายถึง  การปะทะ
สังสรรคของบุคคลอื่น ๆ  ไดแก  ผูบังคับบญัชา  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา 
ในสถานการณที่แตกตางกนั 

 
(4) สถานภาพ  (Status)  หมายถงึ  สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่นหรือเปน

การรับรูจากบคุคลอื่นวาบุคคลนั้น ๆ  อยูในฐานะตําแหนงใดในองคกร 
 
(5) การนิเทศ  (Supervision)  หมายถึง  สถานการณที่ผูนิเทศกสามารถวิเคราะห

ความสามารถของผูทํางานได  ไมวาจะเปนสถานการณที่มีลักษณะอยูในขอบเขตหรือเปนการ
ทํางานอิสระกต็าม 

 
(6) นโยบายและการบริหาร  (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถ

ในการจดัลําดบัเหตุการณตาง ๆ  ของการทํางาน  ซ่ึงสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน
ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนัน้ 

 
(7) สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพที่เหมาะสม

ในการทํางาน  ปริมาณงานทีไ่ดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางานรวมทั้งผูบริหาร  
ผูบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงาน 

 
(8) สภาพความเปนอยู  (Person Life)  หมายถงึ  สถานการณของบุคคลที่ทําใหมี

ความสุขในชวงเวลาที่ไมทํางาน  ซ่ึงบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่ดีตองานของเขา 
 
(9) ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  (Job Security)  หมายถึง  ความรูสึก

ปลอดภัยวาจะไดทํางานในตาํแหนงและสถานที่นั้นอยางมั่นคง 
 
ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจในงาน  ถามีส่ิง

เหลานี้จะทําใหคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจยัค้ําจุน  ทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหคน
เกิดความไมพงึพอใจในงานนั้น  เมื่อใดที่บคุคลไดรับการตอบสนอง  หรืออีกนัยหนึ่งถาคนไดรับ
ปจจัยค้ําจนุเพยีงพอ  ไมไดหมายความวาคนนั้นจะทํางานเต็มความสามารถของเขา   เขาจะทํางาน
เต็มหรือไมเตม็ความสามารถ อยูที่ไดรับการตอบสนองปจจัยจูงใจเทานั้น 
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สรุปไดวาทฤษฎีความตองการของ  Maslow  ทฤษฎี  ERG  ของ  Alderfer  และ
ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg  คือ  การชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของความตองการระดับสูงวาเปน
แหลงที่มาของแรงจูงใจ  ทีจ่ะสงผลใหเกดิพฤติกรรมไปในทิศทางทีจ่ะไปสูเปาหมาย  ซ่ึงแนวคดิ
ทฤษฎีตาง ๆ  สามารถนําไปประยกุตใชในองคการ  เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนกังานเกดิความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไดเต็มศกัยภาพ  โดยไดเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความตองการสามทฤษฎ ี           
ดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพันธของทฤษฎีความตองการทั้ง  3  ทฤษฎี  

 
Maslow:  

ทฤษฎีลําดับความตองการ 
Alderfer:  
ทฤษฎี ERG 

Herzberg:  
ทฤษฎีสองปจจัย 

ความตองการทางรางกาย 
 
 
 

ความตองการความมั่นคง 
 
 

ความตองการทางสังคม 
 

ความตองเพื่อการดํารงชีวิต 
 
 
 

 
 
 

ความตองการความสัมพันธ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
เงินเดือน 
ตําแหนง 
 

ความมั่นคงในงาน 
การกํากับดแูล 
 

ความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงาน 
 

ความตองการยกยอง 
 

ความตองการที่จะไดรับ
ความสําเร็จ 

ความตองการ 
ความกาวหนา 

ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา 
ผลสําเร็จในงาน 
การยอมรับ 
อิสระในการทาํงาน 

ที่มา: กานดา  จันทรแยม (2546: 66) 
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2. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ  และปจจัยเหลานี้  ใชเปน
เครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกดิขึ้นเกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงไดมีนักวิชาการได
กลาวถึงปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวดังนี ้

 
2.1 ดานบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับงาน  

ไดแก  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2548: 135-143) 
 

1) ประสบการณ  จากการศึกษาในงานวิจยั  พบวา  ประสบการณในการทาํงานมีสวน
เกีย่วของกับความพึงพอใจในการทํางาน  บุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึน้  
ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

 
2) เพศ  แมวางานวิจยัหลายชิน้จะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ   

ในการทํางานก็ตาม  แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด  รวมทั้งเกี่ยวของกบั
ลักษณะงานทีท่ําดวยวาเปนงานลักษณะใด  รวมทั้งเกีย่วของกับระดบัความทะเยอทะยาน และความ
ตองการทางดานการเงิน  เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือ  และงานทีต่องการความ
ละเอียดออนมากกวาเพศชาย 

 
3) จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  กลุมที่ทํางานดวยกนัมีผลตอความพึงพอใจ    

ในการทํางาน  งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน  ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดาน  และความปรองดองของสมาชิกในการทํางาน  ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

 
4) อายุ  แมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ

ประสบการณในการทํางาน  ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานมากดวย  แตก็ขึ้นอยู
กับลักษณะของงานและสถานการณในการทํางานดวย 
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5) เวลาในการทํางาน  งานที่ทําในเวลาปรกติ  จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน  
มากกวางานทีต่องทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน  เพราะเกีย่วกับการพักผอนและการสังสรรค
กับผูอ่ืนดวย 

 
6) เชาวปญญา  ปญหาเรื่องเชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ

สถานการณและลักษณะงาน  ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวปญญากับความ        
พึงพอใจในการทํางาน  แตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน  พนกังานในโรงงาน
แหงหนึ่งมีเชาวปญญาในระดับสูง  มักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานใน
โรงงานผลิต  ซ่ึงงานที่ทําไมเหมาะกับความสามารถของเขา 

 
7) การศึกษา  การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีผลการวิจัยทีไ่มเดนชดั

นัก  จากงานวจิัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจใน 
การทํางาน  แตมักจะขึน้อยูกับการทํางานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม 
ในรายงานวิจยัหลายช้ิน  พบวา  นกัวชิาการวิชาชพี  เชน  แพทย  วิศวกร  ทนายความ  มีความพึงพอใจ
ในงานสูงกวาคนงาน  และพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป  รวมทั้งเสมียนพนกังานดวย 

 
8) บุคลิกภาพ  ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงานนั้น  อยูที่เครื่องมือวัด

บุคลิกภาพที่ไมเที่ยงตรง ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไมพอใจ
ในการทํางานมากกวาคนทีม่ีอาการปกติ  ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางาน   
เปนเหตใุหเกดิโรคประสาทได  เพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 

 
9) ระดับเงินเดือน  จากงานวิจยัหลายช้ิน  พบวา  เงินเดือนมีสวนในการสรางความ 

พึงพอใจในการทํางาน  และเงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ  ทําใหบุคคลไมตอง
ดิ้นรนมากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน  และเงนิเดือนยังเกีย่วของกับสามารถจัดหาปจจัย
อ่ืนที่สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย  ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสงูกวาผูที่มี
เงินเดือนต่ํา 

 
10) แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจในการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล  

โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจยัตัวผูทํางานเอง  ก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
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11) ความสนใจในงาน  บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางานทีต่ัวเองถนัดและพอใจ   
จะมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบคุคลที่มีศูนยความสนใจในชวีิตไมได               
อยูที่งาน 

 
2.2 ปจจัยดานงาน (Factors in the Job) 

 
1)  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548: 135-143) ไดกลาวถึงคณุลักษณะของงานกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนี ้
 

(1) ลักษณะของงาน ไดแก  ความนาสนใจในตัวงาน  ความแปลกของงาน โอกาส
ที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทาํใหงานนั้นประสบความสําเรจ็  การรับรูหนาที่ความ
รับผิดชอบ  การควบคุมการทํางาน  และวธีิการทํางาน  การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยู        
วาเปนงานที่สรางสรรค  เปนประโยชน  มีความทาทาย  เปนตน  ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงาน       
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน  มีความตองการที่จะปฏบิัติงานนั้น ๆ  และเกดิความผูกพันกับงาน 

 
(2) ทักษะในการทํางาน  ความชํานาญในงานที่ทํา  มักจะพจิารณาควบคูไปกับ

ลักษณะของงาน  ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ  เงินเดือนที่ไดรับ  ตองพิจารณาไปดวยกัน          
จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

 
(3) ฐานะทางวิชาชีพ  จากการศกึษาวจิัย  พบวา  ประมาณครึง่หนึ่งของเสมยีนมี

ความพึงพอใจในการทํางาน  แตจะมีถึงรอยละ  17  ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากจะเปลีย่นงาน             
ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลีย่นงานบอย  เพือ่จะเลื่อนเงนิเดือน เล่ือนฐานะ
ของตนเอง  ดงันั้น  ตําแหนงทางการที่มีฐานะทางวิชาชพีสูง  เชน  การเปนเจาของกจิการ  ผูจัดการ 
จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาจะมีระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา  ความจริงแลว
ตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน  ความภาคภมูิใจในงานประกอบไปดวย  ทั้งนี้เพราะ
ฐานะทางอาชพี  นอกจากขึน้อยูกับบุคคลนั้นเปนผูพจิารณาความสําคญัแลว  ยังขึ้นอยูกับบุคคลอื่น
ในสังคมเปนผูพิจารณาตดัสินดวย  ในแตละสังคมแตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทาง
วิชาชีพแตกตางกันไป  ระยะเวลาที่ผานไป  ความคิดเหน็เกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพกเ็ปลี่ยนไปดวย 
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(4) ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะ
ดีกวา  เมื่อเปรยีบเทียบกับหนวยงานขนาดใหญ  หนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน          
ทําความคุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญ  ทําใหพนกังานมีความรูสึกเปนกนัเองและรวมมือ
ชวยเหลือกัน  ขวัญในการทํางานดี  ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
(5)  ความหางไกลบานและที่ทํางาน  การที่บานหางไกล  เดนิทางไมสะดวก          

ตองตื่นแตเชามืด  รถติด  และเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง  มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  
คนที่เปนคนจงัหวัดหนึ่ง  แตตองไปทํางานในอีกจังหวดัหนึ่ง  สภาพของทองถ่ิน  ความเปนอยู  
ภาษาไมคุนเคย  ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  เนื่องจากการปรับตัว  และการสราง
ความคุนเคยตองใชระยะเวลานาน 

 
(6) สภาพทางภูมศิาสตรในแตละทองถ่ิน  แตละพื้นที่  มีสวนสัมพันธกับ          

ความพึงพอใจในการทํางาน  คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงาน      
ในเมืองเล็ก  ทัง้นี้เนื่องจากความคุนเคย  ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวา        
เมืองใหญ ทําใหเกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 

 
(7) โครงสรางของงาน  หมายถงึ  ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย ช้ีแจง

เปาหมายของงาน  รายละเอยีดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  หากโครงสรางของ
งานชัดเจน  ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานดวย
นอกจากนี้ยังพบวา  งานใดที่มีโครงสรางของงานดี  รูวาจะทําอะไร  และดําเนินการอยางไร 
สถานการณควบคุมจะงายขึน้ 

 
2) Schermerhorn  et al.  (2000: 157-159)  ไดเสนอโมเดลของทฤษฏีลักษณะจําเพาะ

ของงาน  ซ่ึงประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ  5  ประการในการออกแบบงาน ซ่ึงงานที่มีลักษณะ
จําเพาะในทางบวกจะสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนี ้
 

(1) ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) คือ คุณลักษณะของงานทีม่ีความ
หลากหลายในเรื่องกิจกรรมที่เกี่ยวของ ผูปฏิบัติงานจะตองใชทักษะ ความชํานาญ และ
ความสามารถในดานตาง ๆ เพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
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(2) ความเฉพาะเจาะจงของงาน  (Task identity)  คือ  คุณลักษณะของงานที่                
ผูปฏิบัติสามารถที่จะทํางานใหลุลวงไดออกมาเปนงานทีสํ่าเร็จหนึ่งชิ้น ส่ิงที่งานนี้จําเปนตองใชและ
ตองมีตั้งแตเร่ิมตน จนกระทัง่ไดผลลัพธออกมา 

 
(3) ความสําคัญของงาน  (Task significance)  คือ  คุณลักษณะของงาน  ซ่ึงผลงาน

มีผลกระทบ และมีความหมายในการสรางประโยชนใหกับองคกรหรือสังคมในภาพรวม 
 
(4) ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน  (Autonomy)  คือ  คุณลักษณะของงาน        

ที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระ  มีความเปนเอกเทศ  สามารถกําหนดขั้นตอนในการทํางานดวย
ตนเอง 

 
(5) การใหผลสะทอน  (Job feedback)  คือ  คุณลักษณะของงาน  ซ่ึงแสดงให

ผูปฏิบัติงานทราบถึงผลลัพธของงานวาเกดิประสิทธิผลเพียงใด 
 
คุณลักษณะหลักทั้งหาประการไมไดมีผลตอผลงานและความพอใจของพนักงาน

ทุกคนเสมอไป ทั้งนี้ขึ้นอยูกบัตัวกระตุนทีสํ่าคัญ  เชน  ความตองการทีจ่ะเจริญกาวหนา (Growth-
need strength)  ซ่ึงก็คือความตองการในขั้นที่  4  และ  5  ของ Maslow นั่นเอง  พนกังานที่มีความ
ตองการในระดับสูงดังกลาวมาก ๆ จะพอใจหากงานที่ทํามีลักษณะหลักทั้งหาประการสูง ๆ เมื่อ
เทียบกับพนักงานที่มีความตองการความเจริญกาวหนานอยกวา  ที่สูงขึน้ไดเสมอไป ขึ้นอยูกับวา
พนักงานคนนัน้มีความตองการความเจรญิกาวหนามากนอยเพียงใด  นอกจากนั้นแลวยังมี
ตัวกระตุนอื่น ๆ ที่สําคัญ ไดแก  ความรู  ความสามารถ  และทักษะของตวัพนกังานเอง  รวมถึง
สภาพการทํางาน  เชน คาตอบแทน  เพื่อนรวมงาน  ผูบังคับบัญชา  ความมั่นคงของงาน ฯลฯ  
(วิทยา  ดานธํารงกูล, 2546: 290) 

 
2.3 ดานการจดัการ  (Factors Controllable by Management) 

 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548: 135-143)  ไดกลาวถึงปจจัยดานการจดัการที่เกีย่วกบั

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดังนี ้
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(1) ความมั่นคงในงาน  สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา พนักงานมีความ
ตองการงานทีม่ีความแนนอนมั่นคง  แมวาในปจจุบนับุคคลจะสนใจเรือ่งความมั่นคงนอยลงก็ตาม  
แตบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน  เชน  บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของงาน  
คือ  มีการจางงานตลอดชีวิต  (Long Lift Employment)  จากการสํารวจ  โดยการสอบถามเกี่ยวกับ
ความตองการความมั่นคงของงาน  ปรากฎวารอยละ 80  ตองการงานที่มีความมั่นคง  พนักงานของ
บริษัทและโรงงานตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ  แมวาเขาจะไมมีเงินเก็บพอทีจ่ะเลี้ยงตวัใน
วัยชราก็ตาม  แตกย็ินดจีะอยูจนถึงทํางานไมไหว 

 
ความมั่นคงในงานถือเปนสวสัดิการอยางหนึ่ง  โดยเฉพาะในวัยทีพ่นจากการ

ทํางานแลว  จะเปนความตองการของพนักงาน  นอกจากความตองการอยางอื่นของพนักงานซึ่ง
ไดแก  ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ  ไมทํางานที่หนักและมากจนเกนิไป 
งานที่ทํามีความกาวหนาและไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 

 
(2) รายรับ  ฝายบริหารและฝายจัดการของบรษิัทเชื่อมั่นวา  รายรับที่ดีของพนักงาน 

จะเยียวยาโรคไมพอใจในการทํางานได  การสํารวจสวนใหญพบวา  รายรับมาทีหลัง ความมั่นคง 
ในการทํางาน  ลักษณะของงานและความกาวหนาในการทํางาน  แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบนั       
ที่คาครองชีพสูง  รายรับจะเปนความสําคญัในอันดับแรก  นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรบั
ของหนวยงานอีกแหงหนึ่งดกีวา  ผูเชี่ยวชาญของรัฐจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชน 
และรายรับที่ดกีวาเชนกัน 

 
(3) ผลประโยชน  เชนเดยีวกับรายรับ  ฝายบริหารของบริษัท  และโรงงานเหน็วา      

การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชย  และสรางความพึงพอใจในงานได  แตจากการศึกษา              
ซ่ึงพบเชนเดยีวกับรายรับ  พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน        
และความกาวหนาในการทํางาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะการจายคารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร            
คาประกันสังคม และประกนัชีวิตตาง ๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 

 
(4) โอกาสกาวหนา  โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางาน  มีความสําคัญสําหรับ

อาชีพหลายอาชีพ  เชน  การขาย  เสมียน  พนักงาน  และบุคคลที่ใชฝมือและความชาํนาญงาน              
มีความสําคัญนอยสําหรับบคุคลที่ไมตองใชความชํานาญงาน  แตมีการศึกษาสูง  และอยูในตําแหนง
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สูง จากการศึกษาพบวา  คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัย  
อาจเปนเพราะวาคนสูงวยัไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 

 
(5) อํานาจตามตําแหนงหนาที่  หมายถึง  อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง   

เพื่อควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเรจ็  งานบางอยาง
มีอํานาจตามตาํแหนงทีเ่ดนชดั งานบางอยางมีอํานาจหนาที่ไมเดนชดั  ทาํใหผูทํางานปฏิบัติงานยาก
และอึดอัด  อํานาจตามตําแหนงหนาที่  จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

 
(6) สภาพการทํางาน  พนักงานมีความคิดเหน็แตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ

และสภาพการทํางาน   มีพนกังานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคญักับสภาพการทํางาน   
ความพอใจในการทํางาน  มาจากสาเหตุสภาพในที่ทํางาน 

 
(7) เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาไปในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ

ในการทํางาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพือ่นรวมงานกนั  ทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน  
สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจงึเปนความสัมพันธและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ                      
ในการทํางาน 

 
(8) ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีขวัญดี จะมีความรับผิดชอบ

ในงานสูง  ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน  เชน  
อายุ  ประสบการณ  เงินเดือน  และตําแหนงดวย 

 
(9) การนิเทศงาน  สําหรับพนักงานการนเิทศกค็ือ  การชี้แนะในการทํางานจาก

หนวยงาน  ดังนั้น  ความรูสึกตอผูนิเทศกม็ักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย  
จากการศึกษากรณีฮอรธอรนพบวาขวัญและเจตคติของพนักงานขึน้อยูกับความสัมพันธกับ                  
ผูนิเทศกงาน การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศกงานและพนักงาน  จะเกิดบรรยากาศที่ดี               
ในการทํางาน 

 
(10)  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา  การศึกษาหลายแหง พบวา พนักงานมีความตองการ

ที่จะรูวาการทาํงานของตนเปนอยางไร  จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร  ขาวสารจากบริษัท
หนวยงานตาง ๆ จึงมีความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม 
พนักงานมกัจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
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(11)  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหาร จะมีขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน  เปนผลใหเกดิความพึงพอใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในดาน
ความสามารถ และความตั้งใจที่มีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานหนวยงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  
และเกดิความพอใจในการทาํงานในหนวยงานดวย 

 
(12)  ความเขาใจระหวางผูบริหารกับพนักงาน  ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงานเกดิ

ความพอใจในการทํางาน  จากการสํารวจของ  National Industrial Conference Board  พบวา        
ความเขาใจกันระหวางผูบริหารและหวัหนางานตรงกันวา  รายรับเปนเรือ่งสําคัญที่สุดสําหรับ
พนักงาน 

 
2.4 การเห็นคณุคาในตนเอง 

 
การเห็นคณุคาในตนเอง  เปนอีกปจจยัหนึง่ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

เพราะการเห็นคุณคาในตนเอง  เปนการที่บคุคลมีความรูสึกเกี่ยวกับตนเอง  เห็นความสําคัญ และ
ภูมิใจในความสามารถและการกระทําของตนเอง 

 
Bandura  (1997 อางใน พรรณราย  ทรัพยะประภา, 2548: 293) ไดใหความหมายของ

คําวา  “การเหน็คุณคาในตนเอง”  (Self-esteem)  หมายถงึ  ความรูสึกของแตละบุคคลที่มีตอตนเอง
วามีความสําคญั มีความสามารถ  มีความสําเร็จ  มีความนบัถือตนเอง  เชื่อมั่นในตนเอง  เคารพ
ตนเอง และภาคภูมิใจในตนเอง 

 
“คุณคาในตนเอง”  เปนความตองการของมนุษยทกุ ๆ  คนที่เกิดจากการประเมินคุณคา

ของตนเอง  อันมีพื้นฐานมาจากบุคคลอื่นกอน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  การไดรับการยอมรับจากพอแม  
เมื่อตอนที่เขาเปนเด็ก  ซ่ึงจะนําไปสูการยอมรับตนเองไดเมื่อเขาเจริญเตบิโตขึ้น  ซ่ึงเปนความรูสึก
รับรูในคุณคาและความสามารถของตนเองไดดวยตนเอง  มีความภาคภูมิใจในเอกลักษณของตนเอง
โดยไมตองพึ่งพาผูอ่ืน  มีความเปนตัวของตวัเอง  สามารถศึกษาจิตใจของตนเอง  เขาใจตนเอง  
ยอมรับตนเองอยางที่เปนจรงิและสามารถควบคุมตนเองได  ซ่ึงจะนําไปสูการเปนบคุคลผูมีชีวิตเต็ม  
หมายถึง  มีสุขภาพจิตด ีแตถาความตองการเห็นคุณคาในตนเองและการยอมรับจากผูอ่ืนถูกขัดขวาง
ก็จะสงผลใหบุคคลแสดงความรูสึกสูญเสียการเหน็คณุคาในตนเอง  ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง  
รูสึกวามีปมดอย  ออนแอ  ชวยตนเองไมได  (พรรณราย  ทรัพยะประภา, 2548: 293) 
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ความสําคัญของคุณคาในตนเองกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
พรรณราย  ทรัพยะประภา  (2548: 293-294)  กลาววา  การเห็นคุณคาในตนเองมี

ความสําคัญอยางยิ่งตอมนุษย  เนื่องจากเปนความตองการขั้นพื้นฐานของจิตใจ  ทําใหไมสามารถ
ดํารงชีวิตอยูอยางมีคุณคาและสามารถบงชี้คุณภาพชวีิตของบุคคลไดวาเปนอยางไร  การเห็นคุณคา
ในตนเองเปนสิ่งสําคัญที่กอใหเกิดพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพ  บุคคลจะแสดงระดับของการเห็น
คุณคาในตนเองที่แตกตางกันออกมาโดยรูตวัหรือไมรูตวั  ดวยลักษณะทาทาง  น้ําเสียง  คําพูดและ
การกระทํา  บคุคลที่มีการเห็นคุณคาในตนเอง  ในระดับสูงพอจะสามารถสรางสรรคความคิดหรือ
การกระทําที่จะเผชิญความเครียดตาง ๆ  ไดอยางมีประสิทธิภาพ  นอกจากนีก้ารเห็นคุณคาในตนเอง 
ยังเปนปจจยัสําคัญในการปรบัตัวทางอารมณ ทางสังคมและทางการเรียนรู เปนจดุเริ่มตนของการรับรู
ชีวิตที่มีผลตอความคิด  ความปราถนา  คานิยม  อารมณและการตัง้เปาหมายในชวีิตของแตละบุคคล
อันมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของเขา  จนกระทั่งกลายเปนคณุลักษณะของบุคลิกภาพตามมา และ
การประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวทั้งในชีวติสวนตัว  การศกึษาเลาเรียนหรือการทํางาน       
ในชีวิตสวนหนึ่งก็ขึ้นอยูกับการเห็นคณุคาในตนเองดวย  ผูที่มีการเห็นคุณคาในตนเองสูงจึงมี         
ความเชื่อมั่นในตนเอง  และมคีวามคาดหวงัอยางเปนจริงและเปนไปไดในความสําเร็จที่จะไดรับ  
ดังนั้นการเห็นคุณคาในตนเองจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะพัฒนาบุคคลไปสูการเปนบุคคลที่สมบูรณได       
ในที่สุด   

 
มีงานวิจยัที่ศึกษาถึงเรื่องของการเห็นคณุคาในตนเองกับความพึงพอใจในการทํางาน  

เชน พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน (2545: 33) กลาววามีงานวิจยัที่เกีย่วกบัการเห็นคณุคาในตนเอง ไดเสนอ
ส่ิงที่นาสนใจไววา การเห็นคุณคาในตนเองมคีวามสัมพันธกับความคาดหวังในความสําเร็จ กลาวคือ  
คนที่เห็นคณุคาในตนเองสูงจะมีความเชื่อความสามารถของตัวเองวาทาํงานไดสําเร็จ และจะเสี่ยง
ในการเลือกงานมาก สวนคนที่เห็นคณุคาในตนเองต่ําจะยอมรับอิทธิพลจากภายนอกมากกวาคนที่
เห็นคุณคาในตนเองสูง แตคนที่เห็นคุณคาในตนเองต่ําจะไดรับการประเมินจากคนอื่นดี เปนคนที่
ไดรับการยอมรับจากคนอื่น  เปนที่พอใจของคนอื่น  และคนที่เห็นคุณคาในตนเองสูงจะมีความพอใจ
ในงานสูงกวาคนที่เห็นคุณคาในตนเองต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของวิภาวดี  จันทยงค (2547)          
ที่พบวาการเห็นคุณคาในตนเองเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เพราะ
เจาหนาที่ไดตระหนักถึงศักยภาพทั้งหมดของตน  มีจิตใจที่เปดกวางและยอมรับสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
ตามความเปนจริง มีความคลองแคลววองไว มีความรูสึกสนุกกับงาน และมีความเชื่อมั่นวาตนเอง    
มีความสามารถในการทํางานใหประสบผลสําเร็จได  มีความสามารถในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
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เปนผูที่มีความรับผิดชอบในสิ่งตาง ๆ และงานวิจัยของมนัส และ พรรณี  บุญประกอบ (2549)            
ซ่ึงพบวา  การเห็นคุณคาในตนเองมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของขาราชการภายหลังเกษียณอายุ
ของขาราชการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ  เพราะฉะนั้นการเหน็คุณคาในตนเองจึงเปนปจจัย
สําคัญประการหนึ่งที่มีผลกระทบตอการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําตัวแปรนี้มาใชในการศึกษาวิจัย
ตอไป  

 
2.5 การรับรูความสามารถในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
การรับรูความสามารถของตนเอง  (Self-efficacy)  คือความเชื่อ หรือความคาดหวัง

ของตนเองวามีความสามารถในการกระทาํสิ่งหนึ่งใหบรรลุความสําเร็จได (Bandura, 1977 อางใน 
สิริอร  วิชชาวุธ, 2549: 95) 

 
Bandura (1981 อางใน สิริอร  วิชชาวุธ, 2549: 65-66)  เห็นวาบุคลิกภาพพัฒนา           

มาจากการมองดูและสังเกตประสบการณ เงื่อนไขผลกรรมทั้งของตนเองและของผูอ่ืน              
ผานกระบวนการคิด  และเลียนแบบพฤติกรรมจากตัวอยาง  พฤติกรรมใดไดรับการตอบแทน
ทางบวก  พฤติกรรมนั้นจะเกิดซ้ําอีก  พฤติกรรมใดที่ไดรับการตอบแทนทางลบ  พฤติกรรมนั้นจะมี
แนวโนมที่จะไมเกิดขึน้อีก  บุคคลจะสังเกตเงื่อนไขผลกรรมของบุคคลรอบขางจากแหลงตาง ๆ   
ซ่ึงพฤติกรรมที่เกิดขึ้นสามารถพัฒนาเปลี่ยนแปลงไดตั้งแตวัยเด็กจนถึงวัยชรา  บุคลิกที่ Bandura 
กลาวไว  จะเหน็วาสําคัญสําหรับชีวิตการทํางานและดานอื่น ๆ  คือ  การรับรูวาตนมคีวามสามารถ 
ที่จะทํางานหรอืแกปญหาได  (Self-efficacy)  บุคคลจะมีการรับรูความสามารถในตนเองสูงหรือต่ํา  
เกิดจากการเรยีนรูทางสังคมตั้งแตเยาววัยและตองอาศัยปจจัย  4  อยาง  ดังนี ้

 
1) ความสําเร็จจากการปฏิบัติงาน (performance accomplishment)  การประสบ

ความสําเร็จเปนประสบการณที่ทําใหบุคคลมีความคาดหวังในความสามารถวาตนทําไดสูง แตการ
ประสบความลมเหลวเปนประสบการณที่ทําใหบุคคลมีความคาดหวังในความสามารถวาตนเอง
ทําไดต่ํา  บุคคลจะสะสมประสบการณเหลานี้ไวตั้งแตเด็ก เมื่อบุคคลมีการคาดหวังวาตน                 
มีความสามารถในการทําสิ่งตาง ๆ  ไดดวยตนเองสูง  การประสบความลมเหลวในบางโอกาสจะ
ไมกระทบตอการตดัสินความสามารถของตน  ถาบุคคลที่มีการคาดหวงัวาตนมคีวามสามารถในการ
ทําสิ่งตาง ๆ ไดดวยตนเองต่าํ  การประสบความสําเร็จจะไมคอยมีผลตอการตัดสินตอความสามารถ
ของตน  แต Bandura  กลาววา  บุคคลที่มีความคาดหวังวาตนมีความสามารถในการทําสิ่งตาง ๆ  
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ไดดวยตนเองต่ําสามารถเปลี่ยนแปลงใหมีความคาดหวงัวาตนมีความสามารถในการทําสิ่งตาง ๆ 
ไดดวยตนเองสูงได  หากตนมีโอกาสประสบความสําเร็จบอยข้ึน  และรูวาการประสบความสําเร็จ
คร้ังนั้น ๆ มาจากการลงแรงของตน 

 
2) การสังเกตประสบการณความสําเร็จและเงื่อนไขผลกรรมของผูอ่ืน (vicarious 

experiences)  แมวาประสบการณไดรับความสําเร็จจากการปฏิบัติงานดวยตนเองจะเปนสิ่งที่สําคัญ
ที่สุด  ในการรบัรูตนเองวามคีวามสามารถในการทําสิ่งตาง ๆ  ไดดวยตนเอง  แตส่ิงทีม่ีความสําคัญ
อีกสิ่งหนึ่งคือการสังเกตประสบการณความสําเร็จและเงือ่นไขผลกรรมของผูอ่ืน  การไดมองเห็น
บุคคลอื่นสามารถทํางานไดสําเร็จ  จะชวยใหบุคคลเกิดการรับรูวาตนมคีวามสามารถที่ทําไดสําเร็จ
เหมือนคนอื่นเชนกัน  และในทํานองเดียวกัน  การเห็นผูที่มีความสามารถเทาตนประสบ        
ความลมเหลว  จะเปนผลใหประเมินความสามารถและการลงแรงของตนต่ําลงได  ตวัอยางจึงเปน
ส่ิงที่สําคัญในการเกิดการคาดหวังในความสามารถของบุคคล การจัดตัวอยาง  รูปแบบหรือแนวทาง
ที่ทําใหตวัอยางประสบความสําเร็จได  จะเปนตัวกระตุนเราใหบุคคลเกดิความคาดหวงัใน
ความสามารถของตนได 

 
3) การชักจูงดวยภาษา  (verbal persuasion)  Bandura  เห็นความสําคัญของการใช

ภาษาตอการพฒันาพฤติกรรม  ภาษาจะชวยทําใหบุคคลเชื่อมั่นวาตนมคีวามสามารถที่จะทําสิ่งตางๆ 
ไดสําเร็จ  การใชคําพูดที่กระตุนทําใหเกิดความกลาและอยากทํา  ทําใหบุคคลมีความเพียรพยายาม 
ที่จะลงแรงของตนใหมากขึน้จนสามารถทําใหเกิดความสําเร็จได  Bandura แนะวาการใชภาษา       
ชักจูงไมควรเกินเลยความเปนจริง  เนื่องเพราะถาบุคคลทําตามการชักจงูแลวประสบความลมเหลว
จะทําใหเกดิความคาดหวังในความสามารถทําไดของตนลดลง  และลดความนาเชื่อถือของผูชักจูง
ลงไปดวย 

 
4) การเราทางอารมณ  (emotional arousal)  บุคคลทั่วไปจะถกูเราอารมณไดมากใน

สถานการณทีย่ากตอการแกไข  ยากตอการทําใหสําเรจ็  และงายตอการสูญเสีย  บุคคลจะประเมิน
อารมณของตนที่เกิดขึน้ในชวงนี้มาตัดสนิความสามารถที่ตนจะทําได  เชน  ในขณะที่ใกลเวลา
กําหนดสงผลงาน  แตยังไมสามารถแกปญหาที่ประสบอยูได  หัวหนาก็พูดจาถากถางวาไมมี
ความสามารถ  หากบุคคลรูสึกซึมเศราสิ้นหวัง  บุคคลนั้นมีแนวโนมตัดสินวาตนไมสามารถ
แกปญหาเรื่องนั้นได  แตถาบุคคลรูสึกฮึกเหิมจะเอาชนะปญหาใหได  บุคคลจะตัดสินใจวาตน         
มีความสามารถแกปญหาได  เปนตน 
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ถาบุคคลมีประวัติประสบความสําเร็จในการทํางาน   มีประสบการณทางบวก เชน          
มีความพึงพอใจแทนทีจ่ะเปนกังวลกลวัในขณะที่ทํางาน   เคยเหน็ผูอ่ืนทําไดสําเร็จในงานนั้น และ
ไดรับการกระตุนเราจากบุคคลที่มีความสําคัญสําหรับเขาใหกลาที่จะทาํงานนั้น ๆ  บคุคลจะเกิด       
การรับรูตนเองวามีความสามารถจะทําใหสําเร็จได  กลาวไดวาความสําเร็จเปนตัวทําใหเกดิความสําเร็จ 
(Success breeds success)  แตคนเราจะไมประสบความสําเร็จตลอดเวลา  มีบางเปนบางครั้งที่จะ
ประสบความลมเหลว  บุคคลจะตองสามารถยืดหยุนและมีความเชื่อวาถึงแมจะประสบความลมเหลวใน
คร้ังนี้  ก็สามารถจะประสบความสําเร็จในครั้งตอไปไดเสมอ 

 
มีงานวิจยัที่ศึกษาถึงเรื่องของการรับรูความสามารถในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจ

ในการทํางาน  อาทิ  พรเพ็ญ  วรกุลชัยสิทธิ์ (2546)  ไดศึกษาปจจัยบางประการกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานของเดอะพิซซาคอมปะนี  ในบริษัทไมเนอรกรุป  จํากดั (มหาชน)  
พบวาความสามารถในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของมนสั  และพรรณี  บุญประกอบ (2549)  ซ่ึงพบวา  การรับรูความสามารถ        
ในการปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของขาราชการภายหลังเกษียณอายุของขาราชการ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพราะฉะนัน้การรับรูความสามารถในการปฏิบัติงานจึงเปนปจจยั
สําคัญประการหนึ่งที่มีผลกระทบตอการทํางาน  ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําตวัแปรนี้มาใชในการศึกษาวจิัย
ตอไป 

 
ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 

 
1. ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 

ความพึงพอใจในงาน  ตรงกบัคําในภาษาองักฤษวา  Job Satisfaction  เปนเรื่องของบุคคล  
เปนความรูสึกสวนตัวของบคุคลในการทํางานที่มีตองานที่เขากําลังทําอยู  และสงผลตอการทํางาน
ใหมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลตอองคกร  ซ่ึงไดมนีกัวชิาการไดใหความหมายของความพึงพอใจ
ไวดังตอไปนี ้
 

เทพพนม  เมื่อแมน และสวิง  สุวรรณ (2529: 98)  กลาววา  ความพึงพอใจงานสัมพันธกับ
ความคิดเห็นของคนงานที่มีตองานและผูเปนนายจาง   แตหากจะพูดใหเจาะจงลงไปแลว  
ความพอใจงานอาจอธิบายไดวา  เปนภาวะของความพึงพอใจหรือภาวะของการมีอารมณในทางบวก
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ที่มีผลเกิดขึ้นเนื่องจากการประเมินประสบการณในงานของคน ๆ หนึ่ง  อยางไรก็ตาม  ความรูสึก
ชอบงานของคน ๆ หนึง่นัน้  จะขึ้นอยูกบัวางานนั้นไดทาํใหบุคคลผูนัน้ไดรับความตองการทัง้ทางดาน
รางกายและจติใจ  อันเปนสวนสําคัญที่จะทําใหมีชีวิตอยูรอดหรือสมบูรณมากนอยเทาใดดวย  ส่ิงที่
ขาดหายไประหวางงานที่เสนอกับสิ่งที่คาดหวังที่จะไดรับ  จะเปนรากฐานแหงความพอใจและ
ความไมพอใจได 
 

อํานวย  แสงสวาง (2536: 88)  กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การแสดงความรูสึก
ของผูทํางานที่แสดงออกในทางบวกที่มีตอองคการ  บุคคลผูรวมงานและงานที่ทํา  ไดแก การแสดง
ความยนิด ี ช่ืนชม  การคิด  สรางสรรค  การรวมมือ  รวมแรงรวมใจ  การมีความสุขในการทํางาน   
เปนตน 

 
ยงยุทธ  เกษสาคร (2541: 81)  กลาววาความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกยินด ี         

มีความสุขและเต็มใจที่จะทาํงาน  หรือมีทศันคติทางบวกตองานที่กําลังปฏิบัติอยูในหลาย ๆ  ดาน 
ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ความรับผิดชอบ 
นโยบายและการบริหาร  สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน                 
ซ่ึงสิ่งเหลานีไ้ดตอบสนองความตองการขัน้พื้นฐานในลกัษณะเปนตัวกระตุนใหทํางาน                      
เพื่อตอบสนองความตองการขององคการได 

 
พงศ  หรดา (ม.ป.ป.: 41)  กลาววาความพึงพอใจในการทํางาน  เปนความรูสึกของบุคคล           

ที่มีตอการทํางานในทางบวกและเปนสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานตลอดจนความพึงพอใจ 
มีความกระตือรือรน  มีความมุงมั่น มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547: 122)  กลาววาความพึงพอใจในการทาํงานเปนความรูสึก

รวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน  และ
ไดผลตอบแทนคือ  ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมัน่
ที่จะทํางาน  มขีวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานีจ้ะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน  
รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

 
Davis (1981 อางใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541: 79)  ไดกลาวถึงธรรมชาติของความพึงพอใจ

ในงานวาเปนความชอบหรือไมชอบทีพ่นกังานมีตองานทีท่ํา  เปนความสอดคลองกนัระหวาง              



 30

ความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของกับงานและสิ่งที่เขาไดรับจากงาน  ความพึงพอใจของงานอาจจะ
เปนความพงึพอใจที่เขาไดรับจากบุคคลใดบคุคลหนึ่ง  หรือกลุมใดกลุมหนึ่ง  นอกจากนี้ความพงึพอใจ
ในงานเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในชีวิต  เพราะงานมีผลตอความรูสึกของบุคคล                         
โดยความพึงพอใจในงานนี้เปนสิ่งที่เขาเปลี่ยนแปลงได 

 
Arnol and Felman (1986 อางใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541: 79)  กลาวถึง ความพึงพอใจในงาน

วาเปนผลของความรูสึกในดานบวกในสภาพรวม ๆ  ที่เอกัตบุคคลมีตองานของพวกเขา  และเมื่อ     
พูดวาเอกัตบุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะหมายความวา  โดยทัว่ ๆ ไปแลว เอกตับุคคลจะมี
ความชื่นชอบและชื่นชม เหน็คุณคางานของพวกเขาสูงและมีความรูสึกทางบวกตองาน 

 
จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกที่ดี 

หรือมีทัศนคตทิางบวกตองานที่ทําอยู  มีความรูสึกยินดี  มีความสุข  กระตือรือรน  มุงมั่น  มีขวัญ 
และกําลังใจในการทํางาน  ซ่ึงความพึงพอใจนี้เกิดขึ้นจากการที่บุคคลไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 

 
2. ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เปนความรูสึกรวมของบุคคล  ที่มีตอการทํางานใน

ทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือผลที่เปน   
ความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มีความมุงมั่นทีจ่ะทํางาน  มีขวัญและ
กําลังใจ  ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน  รวมทั้งการสงผล      
ตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร  ความสําคัญในการศึกษาความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีดงันี้ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2548: 130-131) 

 
2.1 การรับรูปจจัยตาง ๆ  ที่มีความสําคัญกับความพึงพอใจงาน  ทําใหหนวยงานสามารถ

นําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึน้เปนประโยชนตอการทํางาน 
 
2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จะทาํใหบคุคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ลดการ

ขาดงาน  การลางาน  การมาทํางานสาย  และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 
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2.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เปนการเพิม่ผลผลิตของบุคคล  ทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
3. การวัดพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 

3.1 จุดมุงหมายของการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีดังนี้คือ                               
(ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2547: 130) 

 
1) เพื่อจะไดเขาถึงปจจัยตาง ๆ ทั้งดานสวนบคุคล  ดานงาน  ดานการจดัการที่

เกี่ยวกับความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 
2) เพื่อจะไดเขาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับการ

ปฏิบัติงานวาอะไรเปนสาเหตุใหคนทํางานไดด ี
 
3) เพื่อใหเขาใจถงึหนวยงานลักษณะใดที่คนพงึพอใจและไมพอใจ  รวมทั้งเกี่ยวกับ

การจัดการและการบริหารหนวยงานนัน้ 
 
4) เพื่อจะไดเขาถึงผลจากการไมพึงพอใจงาน  เชน  การขาดงาน  ลางาน  และการ

ออกจากงาน  รวมทั้งไดศกึษาถึงความสัมพันธระหวางการศึกษาตอ   การจัดสวัสดิการ  การบริการ
ตาง ๆ วาจะสามารถสรางความพึงพอใจใหกับการทํางานไดอยางไร 

 
3.2 ลักษณะการศกึษาความพึงพอใจงาน 

 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547: 130)  ไดกลาวถึงลักษณะของการศึกษาความพึงพอใจ

ในงาน  โดยแบงตามความหมายเปนดาน  ดังนี้ 
 
1) ความพึงพอใจงานโดยทัว่ไป  เปนการศึกษาถึงความรูสึกชอบพอ  และความพอใจ

ของบุคคลที่มีตอบทบาทของงาน  เปนการวัดโดยสวนรวมถึงระดับที่บุคคลมีความพึงพอใจและมี
ความสุขกับงาน 
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2) ความพึงพอใจงานเฉพาะดาน  เปนการศกึษาถึงความรูสึกชอบพอ และความพอใจ
ของบุคคลที่มีตองานเฉพาะดาน  เชน  รายได  ความมัน่คง  มิตรสัมพันธ  ผูบังคับบัญชา และ
ความกาวหนา  เปนตน 

 
Spector  (2000 อางใน กานดา  จันทรแยม, 2546: 83)  ไดกลาวถึงลักษณะของ

การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานไว  2  วิธี  คือ 
 
1) การศึกษาโดยภาพรวม (The Global Approach)  เปนการศึกษาความพึงพอใจใน

การทํางาน  ในลักษณะของภาพรวมทั้งหมดของงานนัน้  การศึกษาสวนใหญเปนการประเมินความ
พึงพอใจทั้งหมดของพนักงานที่มีตองาน 

 
2) การศึกษาเปนรายดาน (The Facet Approach) เปนการศกึษาที่เจาะจงลงไปเปน 

รายดาน  เชน  คาตอบแทน  (คาจางหรือผลตอบแทนพิเศษ)  บุคคลอื่นในการทํางาน  (หัวหนางาน
หรือเพื่อนรวมงาน)  สภาพการทํางานและลักษณะของงาน 

 
3.3 แบบวัดพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
1) ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2547: 146-148)  กลาววาหนวยงานตาง ๆ  ไดใหความ

สนใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก  นักจิตวทิยาไดสรางแบบวัดความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  ตามนิยามทีว่ัดและตามจุดมุงหมายของการวดั  การแบงแบบวัดจึงมหีลายลักษณะดังนี ้
 

(1) การแบงแบบวดัเปนลักษณะขอความที่ถามมี 2 ลักษณะคอื 
 

(ก) แบบสํารวจปรนัย (Objective Survey)  เปนแบบวดัที่เปนคําถามและ
คําตอบที่ใหเลือกตอบ  โดยที่ผูตอบตามที่ตนเองมีความคิดเห็นและความรูสึกเปนขอมูลที่ได
สามารถวิเคราะหดวยเชิงปรมิาณ 

 
(ข) แบบสํารวจเชงิพรรณา  (Descriptive Survey)  เปนแบบสอบถามที่ผูตอบ

ตอบดวยคําพดูและขอเขยีนของตนเอง  เปนแบบสัมภาษณหรือคําถามปลายเปดใหผูตอบโดยอิสระ
เปนขอมูลที่ไดในเชิงคณุภาพ 
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(2) แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ยังสามารถแบงไดตามคุณลักษณะ
ของงานเปน  2  ลักษณะคือ 
 

(ก) แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยทัว่ไป  เปนแบบวัดที่วัดความ
พึงพอใจของบุคคลที่มีความสุขกับงานโดยสวนรวม 

 
(ข) แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเฉพาะดาน  เปนการศึกษาถึง

ความรูสึกชอบพอและความพึงพอใจของบุคคลที่มีตองานเฉพาะดาน  เชน  รายได  ความมั่นคง 
มิตรสัมพันธ  ผูบังคับบัญชา และความกาวหนา  เปนตน 

 
2) สุรพล  พยอมแยม (2541: 51-52)  ไดกลาวถึงการวัดความพึงพอใจในงาน  (Job 

Satisfaction Measurement) วาเนื่องจากความพึงพอใจในงาน  เปนคณุลักษณะทางจิตของบุคคลที่
ไมอาจวดัไดโดยตรง การวัดความพึงพอใจในงานจึงเปนการวัดโดยออม (indirect measure) วิธีการ
วัดความพึงพอใจในงานที่ใชกันอยางกวางขวางในปจจบุันมี  3  วิธี  (Cherrington, 1994  Luthans, 
1992 Greenberg and Baron, 1993)  ไดแก  การสังเกต  การสัมภาษณ  และการใชแบบสอบถาม  
โดยวิธีการสังเกตและการสัมภาษณเปนวิธีการที่ใชเวลามาก  ดังนั้นนักวิชาการที่ศึกษาเรื่องความพึง
พอใจในงานสวนใหญ  จึงใชวิธีการวัดความพึงพอใจในงานเปนจํานวนมาก  เครื่องมือที่ใชวัดความ
พึงพอใจในงานเปนที่รูจักแพรหลายมีดังนี้ 
 

(1) แบบวัดจากการประเมินใบหนาของ Kunin (Kunin Face Scale) เปนแบบวัดที่
ใชการสอบถาม โดยใหผูตอบใสเครื่องหมายใตภาพใบหนา  6  ภาพ  ทีบ่งถึงลักษณะความพอใจ
อยางยิ่งไปจนถึงไมพอใจอยางยิ่ง  หลักการของแบบสอบถามชนิดนี้เปนแบบเดยีวกับแบบสอบถาม
ชนิดมาตราประเมินคา  6  อันดับ  ตอมาในป ค.ศ. 1975  Dunham and herman ไดพฒันาจาก  6 ภาพ 
เปน  11  ภาพ  เพื่อใหเกิดการจําแนกความรูสึกคิดเห็นไดมากขึ้น 

 
(2) แบบสอบถามความพึงพอใจ  Hackman and Oldham’s Satisfaction Scale  

(Hackman and Oldham, 1980)  ที่ไดพัฒนาแบบสอบถามวัดความพึงพอใจของบุคคลมีลักษณะ
คลายกับแบบวัดความพึงพอใจ  Minesota  ประกอบดวยการประเมนิคา  7  อันดับ  จํานวน  25  ขอ  
เปนขอคําถามวัดความพึงพอใจดานบริบทของงาน  หรือความพึงพอใจภายนอกรวม  10 ขอ  และ
ขอคําถามวัดความพึงพอใจดานความรูสึก  หรือความพึงพอใจภายในรวม  15  ขอ 
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จากการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นสรุปไดวา  การวัดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนั้นมีวิธีการวดัหลายวิธี  การเลือกใชวิธีการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงขึ้นอยู
กับวัตถุประสงคของผูวิจัยเปนหลัก  ซ่ึงงานวิจยันี้ผูวิจัยมีวัตถุประสงคที่จะวดัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลวามีความสุขกับงานโดยรวมอยูในระดับใด  ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดเลือกใชวิธีการ
วัดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเปนแบบสํารวจปรนัย  ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ
ความรูสึกพึงพอใจตองานทีป่ฏิบัติโดยรวม 

 
พนักงานราชการ 

 
1. ระบบพนักงานราชการ 

 
สํานักงบประมาณซึ่งไดรับมอบหมายจากคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและขนาด

กําลังคนภาครฐั  (ค.ป.ร.)  ไดวางระบบลูกจางสัญญาจางโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชทดแทนลูกจางประจาํ
ที่สํานักงานงบประมาณรับผิดชอบดูแลอยู  และในการประชุมคณะรฐัมนตรีเมื่อวนัที่  26  สิงหาคม  
2546  ไดอนุมตัิในหลักการที่จะใหมกีารใชระบบสัญญาจางในการบริหารลูกจางของสวนราชการ  
ตลอดจนเห็นชอบหลักการรางระเบยีบ...วาดวยลูกจางสัญญาจางของสวนราชการ  พ.ศ. ….  ที่สํานัก
งบประมาณไดเสนอไปดวย 

 
ภายหลังการปรับเปลี่ยนโครงสรางสวนราชการ  ตามการปฏิรูประบบราชการเมื่อป พ.ศ. 

2545  ภารกิจที่เกี่ยวของกับการอนุมัติจํานวนลูกจางประจําของสวนราชการไดถูกถายโอนมาอยูใน
ความรับผิดชอบของสํานักงาน ก.พ.  ซ่ึงสํานักงาน ก.พ.  ไดนําเรื่องระบบลกูจางสญัญาจางมา
ดําเนินการตอ  โดยไดนําผลงานวิจยัเร่ืองการจางงานระบบใหมในหนวยงานภาครัฐ  ที่เนนใหมี
รูปแบบการจางงานที่มีความหลากหลาย และยืดหยุน ซ่ึงเสนอใหมี  “ระบบสัญญาจาง”  เปนกลไก
รองรับ มาประกอบการพจิารณาวางระบบ รวมทั้งขยายผลใหมีความหลากหลายของรูปแบบการ
จางงานในสวนของการจางผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศ  ทั้งนี้ได
เปลี่ยนชื่อ  “ลูกจางสัญญาจาง”  เปน  “พนกังานราชการ”  เพื่อใหดงึดูดใจและแสดงสถานะที่ชัดเจน 
ตลอดจนการวางระบบบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของตั้งแตเร่ืองการกําหนดลักษณะงาน  ตําแหนง 
และกรอบอัตรากําลัง  การกาํหนดคาตอบแทนสิทธิประโยชน  การสรรหาและการเลอืกสรร  และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ภายใตหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สําคัญคือ  หลักสมรรถนะ 
(Competency)  หลักผลงาน (Performance)  และหลกัคณุธรรม (Merit)  รวมทัง้เปนการบริหารภาครัฐ
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แนวใหมที่จะมอบอํานาจใหสวนราชการบริหารจัดการเองและเพื่อใหสอดคลองกับการบริหาร
ภาครัฐแนวใหม  ดังนั้น  ระเบียบ  หลักเกณฑและวิธีการตาง ๆ จึงไดกําหนดไวอยางกวาง ๆ ภายใต
แนวทางที่จะใหสวนราชการมีความอิสระและยืดหยุน (Freedom and Flexibility) 

 
2. ปรัชญาของระบบพนักงานราชการ 
 

สํานักงาน ก.พ.  ไดกําหนดระบบพนกังานราชการขึ้นภายใตปรัชญา  ดงันี้ 
 
2.1 เพื่อเปนทางเลอืกของการจางงานภาครัฐทีย่ืดหยุน  และคลองตัว 
 
2.2 เนนการจางบคุลากรตามหลักสมรรถนะ และหลักผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
2.3 ใหมกีารเขาและออกจากงานตามสัญญาจาง ซ่ึงเปนไปตามภารกิจ โดยมีการตอสัญญาได 
 
2.4 ไมใชการจางงานตลอดชีพ  กลาวคือตองมีระยะเวลาสิ้นสุดตามนโยบายแผนงาน 

หรือโครงการ 
 
2.5 ใหความเปนอสิระ  และยดืหยุนแกสวนราชการในการดาํเนินการ 

 
3. แนวทางการบริหารงานบคุคลพนักงานราชการ 
 

ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ  ซ่ึงเปนกลไกที่เกีย่วของกับการบริหารงาน
บุคคล  มีจํานวน  4  ฉบับ  ดังนี ้

 
3.1 ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการเรื่อง  การกําหนดลักษณะงานและ

คุณสมบัติเฉพาะกลุมงาน  และการจัดทํากรอบอัตรากําลังพนักงานราชการ  ลงวันที่  5  กุมภาพนัธ  
2547  ไดกําหนดแนวทางไวดังนี ้

 
1) กําหนดลักษณะงานของพนกังานราชการ  ไดแก  จัดกลุมภารกิจตามลกัษณะงาน

และคุณสมบัตเิฉพาะของแตละกลุมงานทีชั่ดเจน  มอบอาํนาจใหสวนราชการบริหารจัดการ
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กําลังคนไดอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพตามความจาํเปนของภารกิจ  เปดโอกาสใหมีการนํา
ศักยภาพของบุคคล  ทั้งในสวนของความรู  ทักษะ  และประสบการณ  มาใชในการปฏิบัติงานได
อยางเต็มที่  วางแผนกําลังคนลวงหนาเพื่อใหการกําหนดตําแหนงพนักงานราชการมีระบบ  และ       
ไมสงผลตองบประมาณดานบุคคลระยะยาว  พัฒนาระบบพนักงานราชการเปนไปอยางตอเนื่อง 
โดยมีการรายงานผลการดําเนินงานและปญหาอุปสรรคตอกรรมการภายในเดือนธันวาคมของทุกป 

 
2) กําหนดคุณสมบัติเฉพาะกลุมงาน  ตามประเภทของพนักงานราชการ คณะกรรมการ

บริหารพนักงานราชการมอบอํานาจใหสวนราชการกําหนดตําแหนงพนักงานราชการไดเองตาม
ประเภทของพนักงานราชการ  ไดแก  พนักงานราชการประเภททัว่ไป  และพนกังานราชการประเภท
พิเศษ  โดยลักษณะของงานตามกลุมงานพนักงานราชการ  มีจํานวน  6  กลุม  คือ  กลุมงานบริการ 
กลุมงานเทคนคิ  กลุมงานบริหารทั่วไป  กลุมงานวิชาชีพเฉพาะ  กลุมงานเชี่ยวชาญเฉพาะ  และกลุมงาน
เชี่ยวชาญพเิศษ  สวนการกําหนดชื่อตําแหนงตามชื่อกลุมงานหรืออาจกําหนดชื่อตําแหนงขึน้ใหม
โดยใหสามารถมีหนาที่และความรับผิดชอบหลากหลายขึ้นได 

 
3) การจัดทํากรอบอัตรากําลังพนักงานราชการเปนการวางแผนกําลังคนลวงหนา

ระยะ  4  ป  แตในชวงเวลาดังกลาวสามารถปรับเปลี่ยนไดตามความจาํเปนและสถานการณ ทั้งนี้ 
กรอบอัตรากําลังพนักงานราชการจะแสดงเฉพาะกลุมลักษณะงานและจํานวนของพนักงานราชการ
ในแตละกลุมลักษณะงาน โดยไมตองแสดงตําแหนง  และขั้นตอนในการจัดทํากรอบอัตรากําลัง
พนักงานราชการ  ประกอบดวย  การสํารวจภารกิจ  และอตัรากําลังที่มีอยูในปจจุบัน  การวิเคราะห
ภารกิจและการใชกาํลังคน  โดยแยกตามกลุมภารกจิ  (ภารกิจหลัก  ภารกจิรอง  และภารกิจสนบัสนนุ) 

 
3.2 ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เร่ือง คาตอบแทนและสิทธิประโยชน

ของพนักงานราชการ ลงวันที่ 5 กุมภาพนัธ 2547 ไดกําหนดแนวทางไวดังนี ้
 

1) การตอบแทนการปฏิบัติงานของพนักงานราชการตามลักษณะงานและผลผลิตของ
งาน  ซ่ึงสอดคลองกับขนาดของงาน  ขีดสมรรถนะและผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
2) หลักคุณภาพเพื่อใหบุคลากรมีความรู  ความสามารถ  และมีประสบการณเขามา

ปฏิบัติงานภายใตระบบสัญญาจาง 
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3) หลักความยุตธิรรม  เสมอภาคไมเหล่ือมลํ้า 
 
4) หลักการจูงใจ  โดยการจายคาตอบแทนใหเพียงพอ  และจายตามความรู

ความสามารถของพนักงานราชการ 
 

3.3 ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการเรื่อง  หลักเกณฑ  วิธีการ  และเงื่อนไข
การสรรหา  และการเลือกสรรพนักงานราชการ  และแบบสัญญาจางของพนักงานราชการ ลงวันที่  
5  กุมภาพนัธ  2547  ซ่ึงกําหนดแนวทางการจางงานที่ยืดหยุนและคลองตัวตามภาระงาน และจาง
โดยมีกําหนดระยะเวลาที่ชัดเจน  ภายใตสมรรถนะของบุคคล  โดยยงัคงหลักการสําคัญของการสรร
หาและเลอืกสรร  คือ  ความเปนมาตรฐาน  ความยตุิธรรม  และไดถูกกําหนดเปนเพยีงแนวทางเพื่อเปน
มาตรฐานทั่วไป ใหสวนราชการนําไปปฏบิัติไดตามสภาพความตองการและความจาํเปนของ             
สวนราชการแตละแหงที่อาจแตกตางกนั สวนหลักเกณฑและวิธีการ  จะแยกความชดัเจนระหวาง
กระบวนการ  “การสรรหา”  และ  “การเลือกสรร”  ที่แตกตางกัน  โดยไดนิยามไวเพื่อใหผูปฏิบัติมี
ความเขาใจ  และสามารถดําเนินการใหสอดคลองกันกับแตละกระบวนการ  หลักเกณฑ  และวิธีการ
กําหนดแนวทางแตกตางกันตามกลุมลักษณะงาน 

 
3.4 ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการเรื่อง  หลักเกณฑและวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ลงวันที ่ 5  กุมภาพนัธ  2547  ไดกําหนดแนวทาง
ไววาการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูบนพื้นฐานของผลสําเร็จของงาน  โดยสวนราชการเปนผู
กําหนดตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  แบงเปน  2  ประเภท  คือ       
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป  และการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการพิเศษ  โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานราชการ  มีวัตถุประสงคใหไดขอมูลเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงาน  เพือ่ประกอบการพิจารณาในเรือ่งตาง ๆ  แลวแตกรณี  ดังนี ้
 
1) การเลื่อนคาตอบแทน 
 
2) การเลิกจาง 
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3) การตอสัญญาจาง 
 
4) อ่ืน ๆ เชน  การจัดทําบัญชีรายช่ือผูที่เคยเปนพนักงานราชการแยกตามผลการประเมิน  

เพื่อใชสําหรับการวาจางครั้งตอไป 
 

4. คาตอบแทนและสิทธิประโยชนของพนักงานราชการ 
 

คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ  ไดกําหนดคาตอบแทนและสิทธิประโยชนของ
พนักงานราชการ  ดังนี ้

 
4.1 พนักงานราชการมีสิทธิลา  ในประเภทตาง ๆ ดังตอไปนี ้
 

1) การลาปวย  มสิีทธิลาไดเทาที่ปวยจริง  การลาปวยตั้งแต  3  วันขึ้นไป  ผูมีอํานาจ
ขออนุญาตอาจสั่งใหมีใบรบัรองแพทยจากสถานพยาบาลที่ทางราชการรับรองประกอบการลาหรือ
ประกอบการพิจารณาอนุญาตก็ได 

 
2) การลาคลอดบุตร  มีสิทธิลาคลอดบุตรได  90  วัน 
 
3) การลากิจสวนตัว มีสิทธิลากิจสวนตวัไดปละไมเกิน  10  วัน 
 
4) การลาพักผอน  มีสิทธิลาพักผอนปละ  10  วันทําการ  สําหรับในปแรกที่ไดรับการ

จางเปนพนักงานราชการยังไมครบ  6  เดอืน  ไมมีสิทธิลาพักผอน 
 
5) การลาเพื่อรับราชการทหารในการเรยีกพลเพื่อตรวจสอบ  เพื่อฝกวิชาทหาร เขารับ

การระดมพล หรือเพื่อทดลองความพรั่งพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร ทั้งนี้ เมื่อ
พนจากการเขารับการตรวจเลอืกหรือเตรียมพล ใหรายงานตัวกลับเขาปฏบิัติงานภายใน 7 วัน 

 
4.2 พนักงานราชการมีสิทธิไดรับคาตอบแทนระหวางลา  ดงันี้ 
 

1) ลาปวย  ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกนิ 30 วัน 
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2) ลาคลอดบุตร  ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดไมเกนิ  45  วัน  อีก  45  วัน  ให
ไดรับจากสํานกังานประกันสังคม  ทั้งนี้  ตามสิทธิที่เกิดขึ้นตามกฎหมายวาดวยการประกันสังคม 

 
3) ลากิจสวนตวั  ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน 10 วัน 
 
4) การลาพักผอนประจําป  ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน 10 วัน 
 
5) การลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบ  เพื่อฝกวิชาทหาร เขารับ

การระดมพล หรือเพื่อทดลองความพรั่งพรอมใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน 60 วัน 
 
ในกรณีที่พนกังานราชการเขาทํางานไมเกนิ  1  ป  ใหทอนสิทธิที่จะไดรับคาตอบแทน

การลากิจสวนตัว และการลาพักผอน  ลงตามสวนจํานวนวันที่จาง 
 
4.3 ใหพนกังานราชการไดรับสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ  ดังนี ้
 

1) คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
 
พนักงานราชการที่ไดรับอนมุัติใหอยูปฏิบตัิงานนอกเวลาราชการปกติ หรืออยู

ปฏิบัติงานในวนัหยดุสุดสัปดาห หรือในวนัหยดุพเิศษ  ใหมีสิทธิไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติงาน
นอกเวลาราชการตามระเบียบกระทรวงการคลัง 

 
2) คาใชจายในการเดินทางไปราชการ 

 
พนักงานราชการที่ไดรับคําสั่งจากผูมีอํานาจอนุญาตใหเดนิทางไปปฏิบัติหนาที่

ราชการ  มีสิทธิเบิกคาใชจายในการเดินทางไปราชการตามระเบียบกระทรวงการคลงั 
 

3) คาเบี้ยประชุม 
 

พนักงานราชการที่ไดรับแตงตั้งเปนกรรมการ  หรืออนุกรรมการ  หรือเลขานุการ
และผูชวยเลขานุการในคณะกรรมการหรือคณะอนกุรรมการ  แลวแตกรณี  มีสิทธิไดรับคาเบี้ย
ประชุมตามระเบียบกระทรวงการคลัง 
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4)  คาใชจายในการฝกอบรม 
 

กรณีที่สวนราชการมีความประสงคที่จะใหพนักงานราชการเขารับการฝกอบรม  
สัมมนาทางวิชาการ  เพื่อพัฒนาหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  
ใหมีสิทธิเบิกคาใชจายในการฝกอบรมตามระเบียบกระทรวงการคลัง 

 
5) คาตอบแทนการออกจากราชการโดยไมมคีวามผิด 

 
ในกรณีที่สวนราชการบอกเลิกสัญญากับพนักงานราชการผูใดกอนครบกําหนด  

เวลาจาง โดยมิใชความผิดของพนักงานราชการดังกลาว ใหพนักงานราชการผูนั้นไดรับคาตอบแทน
การออกจากราชการโดยไมมีความผิด ดังนี้ 

 
(1) พนกังานราชการที่ไดปฏิบัติงานตดิตอกันครบ  4  เดือน  แตไมครบ  1  ป  ให

จายคาตอบแทนเทากับอัตราคาตอบแทนทีไ่ดรับอยูกอนวันออกจากราชการ 
 
(2) พนักงานราชการที่ไดปฏิบัติงานติดตอกนัครบ  1  ป  แตไมครบ  3  ป ใหจาย

คาตอบแทนจาํนวนสามเทาของอัตราคาตอบแทนที่ไดรับอยูกอนวันออกจากราชการ 
 
(3) พนักงานราชการที่ไดปฏิบัติงานติดตอกนัครบ  3  ป  แตไมครบ  6  ป ใหจาย

คาตอบแทนจาํนวนหกเทาของอัตราคาตอบแทนที่ไดรับอยูกอนวันออกจากราชการ 
 
(4) พนักงานราชการที่ไดปฏิบัติงานติดตอกนัครบ  6  ป  แตไมครบ  10  ป ใหจาย

คาตอบแทนจาํนวนแปดเทาของอัตราคาตอบแทนที่ไดรับอยูกอนวันออกจากราชการ 
 
(5) พนักงานราชการที่ไดปฏิบัติงานติดตอกนัครบ  10  ปขึ้นไป  ใหจาย

คาตอบแทนจาํนวนสิบเทาอตัราคาตอบแทนที่ไดรับอยูกอนวันออกจากราชการ 
 
จากแนวทางการบริหารงานบุคคลพนักงานราชการ  มีลักษณะการทํางานเปนดังนี้คือ    

ดานผลตอบแทนที่ไดรับ  ในเรื่องสวัสดิการคาตอบแทน  การไมไดรับบําเหน็จบํานาญ  และ          
ไมสามารถเบิกสวัสดิการคารักษาพยาบาลแบบขาราชการได  มีระบบสัญญาจาง  ไมใชการจางงาน
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ตลอดชีพ  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนคาตอบแทน  การเลิกจางหรือตอสัญญาจาง  
และการจางงานตามหลักสมรรถนะและหลักสัมฤทธิผลของงาน เปนตน  ซ่ึงสภาพการจางงาน และ
สถานะของพนักงานราชการที่กลาวมา  มีความแตกตางจากขาราชการในดานความมั่นคง  
ผลตอบแทน และสวัสดิการที่ไดรับ  จึงอาจเปนปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
จากการศึกษาคนควา  ผูวิจยัไดศึกษางานวจิัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการฏิบัติงาน 

ทั้งงานวิจยัในประเทศและงานวิจยัจากตางประเทศ  ดังนี ้
 
งานวิจัยในประเทศ 
 

สุทัศน  ตุรงคเรือง (2540)  ไดศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัย          
ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน  ในสํานักงานการประถมศึกษา
อําเภอ  เขต  5  โดยใชกรอบแนวคดิทฤษฎกีารจูงใจ-ค้ําจุนของ Frederick Herzberg (1959)  และได
พิจารณาเฉพาะปจจยัจูงใจเทานั้น  ผลการวจิัยพบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
พลเรือนสามัญ ในสํานักงานการประถมศกึษาอําเภอ  เขตการศึกษา  5  อยูในระดับปานกลาง  และ
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ  ในสํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอเขตการศึกษา  5  คือ  ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ  และการไดรับการยอมรับนับถือ 

 
สุวรรณ  ภูตวินิชย (2541)  ไดศึกษาความพงึพอใจในการปฏิบัติงานและปจจยัที่สงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสาํนักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ       
โดยใชทฤษฎี  2  ปจจยั  ของ Frederick Herzberg (1959)  เครื่องมือที่ใชในการศกึษาเปนแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
สวนใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  โดยปจจัยที่สงผลตอ         
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  
นโยบายและการบริหาร  ความกาวหนา  และสภาพการทาํงาน  ตามลําดับ 

 
ศุภชัย  ตระการรังสี (2541)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  การเห็นคณุคา        

ในตนเองและความสัมพันธระหวางปจจยัดานภูมหิลังทางสังคมและการเห็นคุณคาในตนเองกับ
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตํารวจสายตรวจรถจกัรยานยนต  โดยศึกษาเฉพาะกรณกีองบังคบั
การตํารวจภูธรจังหวดัสมุทรปราการ  จํานวน  176  คน  เครื่องมือที่ใชคือแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ระดับความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง  และการวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ผลการศึกษา
พบวา  ตํารวจสายตรวจรถจกัรยานยนต  มคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง          
โดยมีความพึงพอใจดานศักดิ์ศรีของอาชีพ  และดานลักษณะงานอยูในระดับสูง  ดานสภาพการ
ทํางาน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  และการปกครองบังคับบัญชา
อยูในระดับปานกลาง  แตดานผลตอบแทนอยูระดับต่ํา  โดยตวัแปรอายรุาชการ  ยศ  และสถานภาพ
สมรส  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  สวนตวัแปรอายุ  และการเห็นคุณคา       
ในตนเองไมมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
ศุภมิตร  ปรีติเขมรัตน (2541)  ไดศึกษาความพงึพอใจในการปฏิบัติงานและปจจยัที่มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกองโรงพยาบาลภูมภิาค  สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  ผลการศึกษา  พบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
กองโรงพยาบาลภูมิภาคในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคลกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  อายุ  สถานภาพสมรส  สาขาวิชาที่จบ 
ระดับตําแหนง  อัตราเงินเดือน  และอายุราชการ  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกองโรงพยาบาลภูมิภาค  สวนปญหาและอปุสรรคในการปฏิบัติงาน ไดแก 
การมอบหมายงานไมตรงกับความรูความสามารถ  นโยบายและแนวทางการบริหารไมชัดเจน 
ความกาวหนาในตําแหนงมนีอย  การจดัสวัสดิการไมเพยีงพอ  มีปญหาในการทํางานเปนทีมและ
การจัดสถานทีท่ํางานไมเหมาะสม 

 
ธรินธร  สรรพกิจกําจร (2542)  ไดศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากร          

ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ซ่ึงปฏิบัติงานไมนอยกวา 1 ภาคการศึกษา  
จํานวน  176  คน   และเปรียบเทียบความพงึพอใจในงานของบุคลากรในดานเพศ  อายุ  ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  รายได  วุฒิทางการศึกษา  สถานภาพสมรส  และตําแหนงหนาที่การงาน  เครื่องมือที่ใช
รวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามประเมินความพึงพอใจในงาน  และปจจัยที่มีผลกระทบตอความ
พึงพอใจในงาน  ผลการศึกษาพบวา  บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและ
รายดานอยูในระดับปานกลาง  และบุคลากรที่มีเพศ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  และรายไดตางกัน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  และบุคลากรที่มีสถานภาพสมรส  ชวงอายุ  ระดับ
การศึกษา  และตําแหนงหนาที่การงานตางก็มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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ปภพ  วรรณพรุิณ (2542)  ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
เปรียบเทียบแรงจูงใจและปจจัยค้ําจนุที่สนับสนุนใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานเกษตรอําเภอในจังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยใชทฤษฎี  2  ปจจัย  ของ Frederick 
Herzberg (1959)  เครื่องมือทีใ่ชในการศึกษาเปนแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
พบวา  ขาราชการสํานักงานเกษตรอําเภอในจังหวัดฉะเชงิเทรา  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   
โดยปจจยัจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก  การไดรับความสําเร็จ  ลักษณะ
ของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ  ความกาวหนา  และปจจยัคํ้าจุนที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  ไดแก  นโยบายและการบริหาร  การปกครองบังคับบัญชา  ความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงาน  สภาพการทํางาน  เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  เมื่อเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน  พบวา  ปจจัยค้ําจุนมีคาเฉลี่ยสูงกวาปจจัยจูงใจ
เล็กนอย 

 
วันชัย  ฉลวยเจริญวงศ (2542)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูศิลปะใน

โรงเรียนศิลปะเอกชน  ระดบัอาชีวศึกษา  กรุงเทพมหานคร  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  ครูสวนใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  
และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  8  ดาน  ไดแก  ดานนโยบายและการบริหารงานของผูบริหาร  
ดานความมั่นคงและความปลอดภัย  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  
ดานคาตอบแทนและผลประโยชน  ดานสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน ดานการยอมรบันับถือ  ดานสัมฤทธิผลในการทํางาน 

 
ณพงศ  กปตกยั (2543)  ไดศกึษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ตํารวจสนัติบาล  สังกดักองกาํกับการ  3  กองตํารวจสันติบาล  1  จาํนวน  184  คน  และเพื่อวเิคราะห
ความสัมพันธระหวางภูมหิลังทางสังคม  เศรษฐกิจที่อาจจะเปนปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  เครื่องมือทีใ่ชรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามเกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการตํารวจสันติบาลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูใน
ระดบัปานกลาง  โดยมีสภาพภูมิหลัง  คือ  เพศ  อายุ  อายุราชการ  การเคยไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดอืน
กรณีพิเศษ  ระดับการศึกษา  เงินเดือนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  สวนภูมหิลังอืน่ ๆ  ไดแก  จํานวนครั้งทีไ่ดรับการเลื่อนขัน้เงนิเดือนกรณีพเิศษ  ระดบัชั้น 
สายงาน  รายไดรวมทั้งครอบครัว  ไมมีความสัมพันธกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และมีความ
พึงพอใจรายดานสูงที่สุดคือ  ดานความมั่นคงในอาชีพ  รองลงมาคือดานความสัมพันธกับเพื่อน
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รวมงาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดานนโยบายหนวยงาน  ดานรายไดและสวัสดิการ  
ดานสภาพการทํางาน และดานความกาวหนาในอาชีพ ตามลําดับ 

 
วรชัย  ลิขิตายน (2543)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานของครูชางอุตสาหกรรม          

ในวิทยาลัยเทคนิค  สังกดักรมอาชวีศกึษา  ภาคตะวนัออกและภาคกลางบางสวน  ผลการศึกษาพบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานในสวนของปจจัยจูงใจ ในดานความสําเร็จของงาน  การไดรับ     
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาโอกาสเติบโตในอนาคต         
ครูชางอุตสาหกรรมมีความพึงพอใจในระดับมาก  สวนปจจัยค้ําจนุ  ซ่ึงไดแก  เร่ืองของนโยบาย
และการบรหิาร  การนเิทศงาน  ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน  ความมัน่คงในการทํางาน  สภาวะ    
การทาํงาน ชีวติสวนตัว  และสถานภาพ  ครูชางอุตสาหกรรมมีความพึงพอใจในระดับมาก             
สวนในเรื่องของเงินเดือนและประโยชนนอกเหนือจากเงนิเดือน  ครูชางอุตสาหกรรม  มีความพึงพอใจ 
อยูในระดับปานกลาง 

 
วภิาวด ี พีบขนุทด (2544)  ไดศึกษาองคประกอบที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน

และสมรรถภาพสําคัญของครูวัดผลในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครราชสีมา  
เครื่องมือที่ใชคือแบบสอบถามวัดองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และ
แบบสอบถามวัดสมรรถภาพสําคัญของครูวัดผล  พบวา  องคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจ    
ในการปฏิบัติงาน  มี  3  องคประกอบ  ไดแก  1)  องคประกอบดานการดํารงอยู ประกอบดวย  
ความรับผิดชอบในงาน  ลักษณะของงานทีท่ําอยูในปจจุบนั  การไดรับการยอมรับนบัถือ  ความ
สนุกสนานและทาทายในการทํางาน  ความสําเร็จของงาน  สถานภาพทางสังคม  2)  องคประกอบ
ความตองการทางดานความสัมพันธ  ประกอบดวย  การปกครองบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับ
ผูบังคบับัญชา   ความยุติธรรมในการทํางาน  ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน สถานภาพการทํางาน  
นโยบายและการบริหาร และ  3)  องคประกอบความตองการดานความกาวหนา ประกอบดวย  
ความสมัครใจ ในการทํางาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  และความกาวหนาในการทํางาน 

 
สกล  อนันตเสรี (2545)  ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  เครื่องมือที่ใชคือ  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษาพบวา  พนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยพิจารณาเปนราย
ดานพบวา  พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  จํานวน  4  ดาน  คือ  ดานความสําเร็จของงาน 
สภาพการปฏิบัติงาน  ความรับผิดชอบและการไดรับการยอมรับนับถือ  และพนักงานมี           
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ความพึงพอใจในระดบัปานกลาง  จํานวน  10  ดาน  คือ  ดานสถานะของอาชีพ  ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงาน  ความมัน่คงในงาน  
เทคนิคของผูนิเทศก  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ความเปนอยูสวนตวั  เงินเดือนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล  นโยบายและการบริหารงาน  และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  
ตามลําดับ 

 
พรเพ็ญ  วรกุลสิทธิชัย (2546)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับ          

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเดอะพิชซาคอมปะนีในบริษัทไมเนอรฟูดกรุป 
จํากัด (มหาชน)  จํานวน  222  คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  คือ  แบบสอบถาม        
ดานรางวัลภายใน  รางวัลภายนอก  ความผูกพันธตอองคกร  ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน  ความยตุิธรรมในองคกร  เปาหมายในองคกร  และความพึงพอใจ   
ในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา ปจจยัดานรางวัลภายใน  ไดแก  การไดรับการยอมรับนับถือ  
และความมีอิสระในการทํางาน  ดานรางวัลภายนอก  ไดแก  คาจาง  และสวัสดิการ  ดานความ
ผูกพันตอองคกร  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน     
ดานความยุติธรรมในองคกร  และดานเปาหมายในองคกร  สงผลตอความพึงพใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

 
วภิาวด ี จนัทยงค (2547)  ไดศึกษาและเปรยีบเทยีบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

เจาหนาที่ศนูยสงเคราะหและฝกอาชีพในประเทศไทย  โดยจําแนกตามเพศ  อายุ  ประสบการณใน
การทาํงาน  วฒุิการศกึษา  ตาํแหนงงาน  และการเหน็คณุคาในตนเอง  เครื่องมือทีใ่ชเปนแบบสอบถาม
เกีย่วกบัการเหน็คณุคาในตนเอง  และแบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  
เจาหนาที่ศนูยสงเคราะหฯ  มคีวามพึงพอใจโดยรวมอนูในระดบัมาก  6  ดาน  ไดแก  ความรับผิดชอบ  
ความสําเร็จในงาน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความมั่นคงในการทํางาน  ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา  และสภาพการทํางาน  สวนระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ระดบัปานกลาง  มีจาํนวน  6  ดาน  ไดแก  การไดรับการยอมรับนับถือ  การปฏิบัติงานกบัชีวิตสวนตวั  
นโยบายและการบริหารงาน  การนิเทศงาน  ความกาวหนาในงาน  เงนิเดอืนและผลประโยชนเกื้อกูล  
เมื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ที่มีอายุ  วุฒิการศึกษา  และ
ตําแหนงงานที่ตางกัน  พบวา  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  สวน
เจาหนาที่ที่มีเพศ  ประสบการณในการทาํงาน  และการเหน็คณุคาในตนเองที่ตางกนั  พบวา  มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน 
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สมร  ปาโท (2547)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมโรงเรียนจุฬาภรณ
ราชวิทยาลัย  และเปรียบเทยีบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติงานการสอน
โดยจําแนกตาม  เพศ  อายุ  และประสบการณ  โดยใชทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุน  (Motivation-Hygiene 
Theory)  ไดแก  ปจจัยจูงใจ  ประกอบดวย  ความสําเร็จในงาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานที่ทํา  
ความรับผิดชอบ  ความกาวหนา  และปจจยัค้ําจุน  ประกอบดวย  นโยบายและการบริหารของ
องคการ สภาพการทํางาน  การนิเทศงาน  สัมพันธภาพในหนวยงาน  สถานภาพของตําแหนง 
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  ชีวิตสวนตวั  สวัสดกิาร  ความมั่นคงในงาน  และศึกษาความ       
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  7  ดาน  ไดแก  ดานวิชาการ  ดานกิจการนักเรียน  ดานบุคลากร  ธุรการ
และการเงิน  ดานอาคารสถานที่  ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  และกิจการหอพัก  
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  ครูมคีวามพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทั้ง  7  ดาน 

 
กนกกาญจน  บุปผาชาติ (2548)  ไดศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางาน  การสนับสนุน

ทางสังคม  และความเครยีดของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลราชวิถี  จํานวน  60  คน และ ศึกษา
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางาน  การสนับสนุนทางสังคม  และความเครยีดของพยาบาล
วิชาชีพ  ตามปจจัยสวนบุคคล  และศึกษาความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในการทํางานกับ
ความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ เครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา  
1)  พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการทํางาน  และการสนับสนุนทางสังคม  อยูในระดับ
ปานกลาง  โดยมีความเครียดอยูในระดับต่ํา  2)  ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความพึงพอใจ          
ในการทํางาน  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  จํานวนบุตร  รายไดตอเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ตําแหนงงาน  ชวงเวลาในการปฏิบัติงาน  กลุมงานบริการผูปวย  และงานการพยาบาล  3)  ปจจัย
สวนบุคคลที่มีผลตอการสนับสนุนทางสังคม  ไดแก  สถานภาพสมรส  กลุมงานบริการผูปวย  และ
งานการพยาบาล  4)  ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความเครียด  ไดแก  อายุ  รายไดตอเดือน  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ตําแหนงงาน  ชวงเวลาในการปฏิบัติงาน  กลุมงานบริการผูปวย  และ
งานการพยาบาล  5)  ความพงึพอใจในการทํางาน  และการสนับสนุนทางสังคม  มีความสัมพันธ
ทางลบกับความเครียด 

 
จรัสศรี  ผดุงผล (2548)  ไดศกึษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  จํานวน  174  คน  และศกึษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  เครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน   
อยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดาน
ความสัมพันธของเพื่อนรวมงานสูงที่สุด  รองลงมาคือ  ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ความสําเร็จในการทํางานและความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความกาวหนาในการทํางาน  สิทธิ
ประโยชนและผลตอบแทน  และสภาพแวดลอมการทํางาน ตามลําดับ  และเมือ่วเิคราะหเปรยีบเทยีบ
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  ปจจัยสวนบคุคลดานเพศ  
อายุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  อัตราเงนิเดือน  ระดบัตําแหนง  ไมมีผลทาํใหความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการแตกตางกัน  แตปจจยัดานอายุราชการและระยะเวลาในการปฏบัติงาน 
มีผลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการแตกตางกนั  และปจจยัดานคุณลักษณะ
ของงาน  ดานเอกลักษณของงาน  ความมีอิสระในการตัดสินใจ  ผลสะทอนจากงาน  และความ
หลากหลายทกัษะ  มีผลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ  สวนดานความสําคญั
ของงาน  ไมมผีลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

 
มนัส  และพรรณี  บุญประกอบ (2549)  ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน

ภายหลังเกษยีณอายุราชการของขาราชการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ  โดยศึกษาจากขาราชการ
บํานาญของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ตั้งแตป  2532-2545  จํานวน  281  คน เครื่องมือที่ใช
เก็บรวบรวมขอมูลคือ  แบบสอบถาม  10  ตอน  ไดแก  ลักษณะชวีสังคมและภูมหิลัง สถานการณ
ในที่ทาํงาน การไดรับคําแนะนําชักจูง  การสนับสนนุทางสังคม  การเหน็คณุคาในตนเอง แรงจูงใจ 
ในการทํางาน  สุขภาพจิต  การรับรูความสามารถของตนในการทํางาน  เจตคติตอการทํางาน  
พฤติกรรมการทํางาน  และแบบสัมภาษณเพื่อศึกษาการใหเหตุผลและเจตคติตอการทาํงานภายหลัง
จากการเกษยีณอายุราชการแลว  ผลการศกึษาพบวา  1)  ตวัแปรดานสถานการณในที่ทาํงาน การไดรับ
คําแนะนําชักจูง  และการรับรูความสามารถของตนในการทํางาน  สามารถจําแนกพฤติกรรม
การทํางานภายหลังเกษียณอายุราชการได   2)  ขาราชการที่เกษยีณอายุทีเ่พศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  
และเงินรายไดที่ตางกันจะมีความแตกตางกนัในดานการรบัรูความสามารถของตนในการทํางาน      
3)  ขาราชการที่เกษยีณอายุทีม่ีระดับการศึกษาตางกันจะมคีวามแตกตางกันในเรื่องการเห็นคุณคา 
ในตนเอง สุขภาพจิต  และเจตคติตอการทาํงาน และ   4)   ขาราชการที่เกษยีณอายุที่มตีําแหนงทาง
วิชาการแตกตางกันจะไดรับคําแนะนําชักจงูที่แตกตางกัน 

 
รัชวลี  วรวุฒิ (2549)  ไดศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  จาํนวน  174  คน  และเพื่อศกึษาความสัมพนัธระหวาง



 48

ปจจัยคณุลักษณะของงานกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูลคือ
แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการสํานักงาน
คณะกรรมการการอดุมศกึษามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดบัปานกลาง  ซ่ึงเมื่อพจิารณา
เปนรายดานพบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธของเพื่อนรวมงานสูงที่สุด 
รองลงมาคือ  ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ความสําเร็จในการทํางาน  ส่ิงแวดลอมในการ
ทํางาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความกาวหนาในการทํางาน  และสิทธิประโยชนและ
ผลตอบแทน  ตามลําดับ  และเมื่อวเิคราะหความสัมพันธระหวางปจจยัดานตาง ๆ  กบัระดับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  ปจจยัสวนบุคคลดานเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศกึษา 
อัตราเงินเดือน  อายุราชการ  ระดับตําแหนง  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ  สําหรับปจจัยดานคณุลักษณะของงาน  ในดาน
ความสําคัญของงาน  เอกลักษณของงาน  ความมีอิสระในการตัดสินใจ  และความหลากหลายทักษะ 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ  แตดานผลสะทอนจากงาน  ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

 
โสภิดา  คะชาสินธุ (2549)  ไดศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ใน

สถาบันนิติวิทยาศาสตร  จํานวน  135  คน  และไดศึกษาเปรยีบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ในสถาบันนิติวิทยาศาสตรกับปจจัยสวนบุคคล  และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
คุณลักษณะของงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาทีใ่นสถาบันนิตวิิทยาศาสตร 
เครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมลูคือแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบวา  
1) เจาหนาที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  2) วิเคราะหรายดาน
พบวา  เจาหนาที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานสูงที่สุด  
รองลงมาคือความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชา  ความกาวหนาในการทํางาน  สิทธิประโยชนและ
ผลตอบแทน  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ตามลําดับ  3)  ปจจยัสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ 
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  อัตราเงินเดอืน  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ไมมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  4)  ปจจัยคณุลักษณะของงาน  ไดแก  ดานเอกลกัษณของงาน  
ความมีอิสระในการตัดสินใจ  ผลสะทอนจากงาน  มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตปจจัย
ดานความสําคญัของงาน  และความหลากหลายทกัษะไมมผีลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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งานวิจัยตางประเทศ 
 
Castillo (2004)  ไดทําการศึกษาปจจยัที่อธิบายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในคณะตาง ๆ  ของมหาวิทยาลัย  Ohio State  มีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายถึงความสัมพันธ
ของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในคณะคหกรรม  
คณะเกษตรกรรม  และคณะวิทยาศาสตรส่ิงแวดลอม  โดยไดยึดแนวคดิเกี่ยวกับปจจัยจูงใจและ
ปจจัยค้ําจนุ (Motivator and Hygiene factor) ของ Herzberg, Mausner, and Snyderman’s (1959) ผล
การศึกษาพบวา  พนักงานในคณะที่เปนเพศหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังาน
เพศชาย   และพนักงานเหลานี้สวนใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  
โดยปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด  คือ  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
(Work Itself) รองลงมา คือ ความสําเร็จในงานที่ทํา (Achievement) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
สัมพันธภาพกบัผูรวมงาน (Relationships) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) การควบคุมดแูล 
(Supervision)  ความกาวหนา (Advancement)  นโยบาย (Policy)  เงินเดือน (Salary)  และสภาพและ
เงื่อนไขในการทํางาน (Work Conditions)  ตามลําดับ 

 
Wiedmer (1998)  ไดวิเคราะหปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจของพนกังาน Wal-Mart 

Super Center  ที่เมือง  St.Josept  ในรัฐ  Missouri  ในการศกึษาครั้งนี้มีวตัถุประสงคเพือ่รวบรวมขอมูล
เกี่ยวกับสิ่งที่ทาํใหคนมีความพึงพอใจในงานของตนเอง  และประเภทของคนที่นาจะมีความ        
พึงพอใจกับงานของตนเอง  ผลการศึกษาพบวา  มีปจจยั  3  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้วาพนกังานมีความ
พึงพอใจในงานของเขา  ไดแก  เพศของพนักงาน  ความคิดในเรื่องของการไดรับการปฏิบัติอยาง
เทาเทียมกนัจากผูบังคับบัญชา  และการที่พนักงานมองตนเองวางานทีท่ําอยูนั้นเปนงานที่มีอนาคต 

 
Durrani, Javed and Maqsood (2004)  ไดทําการศึกษาเรื่องผลกระทบจากการสื่อสารของ

ทีมที่มีตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมซอฟแวร  เครือ่งมือที่ใชในการ
วิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จํานวน 23  
ปจจยั  ผลการศกึษาพบวา  ปจจยัที่สงผลทางบวกตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนกังาน 
ไดแก  สภาพแวดลอมในการทํางาน  คุณภาพของงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และขอมูลที่
ผูจัดการโครงการสื่อสารออกไป  ซ่ึงเปนการสื่อสารในสายงานแนวนอน  การสื่อสารในสายการ
ทํางานแนวดิ่ง  และการสื่อสารอยางเปนทางการ 
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Bjork et al. (2007)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลในโรงพยาบาล
ในประเทศนอรเวย  มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางตัวแปรตาง ๆ  กับความตองการ
ที่จะทํางานตอไป  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับที่มาสวนบุคคล  ความตองการที่จะทํางาน
ตอ  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  กลุมตัวอยางทีใ่ชศึกษาคือพยาบาล  จํานวน  2,095  คน  
จากโรงพยาบาล  4  แหง  ผลการศึกษาพบวา  ปจจยัที่มคีวามสําคัญที่สุดที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาล  ไดแก  ปจจยัเร่ืองของปฏิกิริยาระหวางกัน  ปจจยัเร่ืองของ
คาตอบแทน  และปจจยัเร่ืองของความเปนตัวของตวัเอง  ตามลําดับ 

 
จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของแตละหนวยงาน 

นั้นสรุปไดวา  ปจจยัที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวยปจจยั  6  ดาน  คือ   
ดานสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ตําแหนงงาน  อายุราชการ  
ประสบการณการทาํงาน  ดานผลตอบแทน  ไดแก  เงินเดอืน  และผลประโยชนเกื้อกูล  ดานการทํางาน  
ไดแก  ความสาํเร็จของงาน  ความกาวหนา  ความมีอิสระในการทํางาน ลักษณะของงาน และ               
ความมั่นคงในงาน  ดานการบริหารจัดการ  ไดแก  การควบคุมดูแล  ความยุติธรรมในการทํางาน  
นโยบายและการบริหาร  สภาพการทํางาน  ดานจิตลักษณะ  ไดแก  การไดรับการยอมรับนับถือ  
การเห็นคณุคาในตนเอง  และการรับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  ดานจิตสังคม  ไดแก  
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน  ซ่ึงผูวิจัยไดทําการสังเคราะหทฤษฎีที่เกี่ยวของ
กับการจูงใจในการปฏิบัติงานและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน          
ดังตารางที่ 3 
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สมมติฐาน 
 

ปจจัยตอไปนี้  คือ  ปจจัยสวนบุคคล  ดานผลตอบแทน  ดานการทํางาน  ดานการบริหาร
จัดการ  ดานจติลักษณะ  และดานจิตสังคม  สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการและเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ประกอบดวย  
ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยั  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล            
การวิเคราะหขอมูล  และสถิติที่ใชในการวจิัย  ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรในการศึกษา  คือ  พนักงานราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  จํานวน  77  
คน  โดยแบงเปน 

 
1. ประชากรที่ใชในการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม จํานวนทั้งหมด 77 คน เปนพนกังาน

ราชการที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ในสวนกลาง  ปงบประมาณ พ.ศ. 2552  ซ่ึง
กลุมตัวอยางทีศ่ึกษาเปนประชากรทั้งหมด 

 
2. กลุมตัวอยางในการเก็บขอมลูดวยวิธีการสัมภาษณ  ไดแก  พนักงานราชการ สํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน จํานวน 7 คน โดยใชเทคนิคการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling)  
ซ่ึงเลือกมาจากหนวยงานหลักของสํานักงานปลัดกระทรวง จํานวน 7 หนวยงาน ๆ ละ  1  คน  ไดแก  
สํานักบริหารกลาง  สํานักตรวจและประเมินผล  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร            
กลุมตรวจสอบภายในระดับกระทรวง  สํานักผูประสานงานคณะรัฐมนตรีและรัฐสภากระทรวง
แรงงาน  สํานกันโยบายและยุทธศาสตร  และสํานักประสานความรวมมือระหวางประเทศ 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  มี  2  แบบ  ดังนี ้
 
1. แบบสอบถาม  จํานวน  1  ชุด  แบงออกเปน  3  ตอน  ดังนี้ 
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ตอนที่ 1  เปนคําถามเกี่ยวกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list)  และเติมคํา 

 
ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  6  ระดับ (งามตา  วนินทานนท, 2537: 210)  
คือ 

 
จริงที่สุด ใหคะแนนเปน 6 คะแนน 
จริง  ใหคะแนนเปน 5 คะแนน 
คอนขางจริง ใหคะแนนเปน   4   คะแนน 
คอนขางไมจริง ใหคะแนนเปน 3 คะแนน 
ไมจริง  ใหคะแนนเปน 2  คะแนน 
ไมจริงเลย ใหคะแนนเปน 1 คะแนน 
 

ตอนที่ 3  เปนแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating scale) 6 ระดับ (งามตา  วนินทานนท, 2537: 210)  คือ 
 

พึงพอใจมาก  ใหคะแนนเปน 6 คะแนน 
พึงพอใจปานกลาง ใหคะแนนเปน 5 คะแนน 
พึงพอใจนอย  ใหคะแนนเปน   4   คะแนน 
ไมพึงพอใจนอย  ใหคะแนนเปน 3 คะแนน 
ไมพึงพอใจปานกลาง ใหคะแนนเปน 2  คะแนน 
ไมพึงพอใจมาก  ใหคะแนนเปน 1 คะแนน 
 

2. แบบสัมภาษณ  จํานวน  1  ชุด  มีขอคําถามปลายเปดในเรือ่งเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  และขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
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การสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 

1. ศึกษาหลักการ ทฤษฎีและผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
และศึกษาหนาที่และความรบัผิดชอบในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน จากเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของเพือ่กําหนดกรอบแนวคดิในการสราง
แบบสอบถาม 

 
2. สรางแบบสอบถามตอนที่ 1 เปนขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ  

อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  กลุมงาน  อายุราชการ  ประสบการณการทํางาน  เงนิเดือน  
ซ่ึงเปนแบบเลอืกตอบ และเติมคําในชองวาง 

 
3. สรางแบบสอบถามตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสําคัญทีส่งผลตอความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานตามกรอบแนวคิด โดยสรางใหครอบคลุมขอบเขตของการวิจัยในหัวขอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  5  ดาน 16  ปจจัย ไดแก เงินเดือน ผลประโยชนเกื้อกลู ความสําเร็จ
ของงาน ความกาวหนา ความมีอิสระในการทํางาน ลักษณะของงาน ความมั่นคงในงาน                    
การควบคุมดูแล  ความยุติธรรมในการทํางาน  นโยบายและการบริหาร  สภาพการทํางาน การไดรับ 
การยอมรับนบัถือ  การเห็นคุณคาในตนเอง  การรับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงาน  โดยการสรางขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

 
4. สรางแบบสอบถามตอนที่ 3  เปนแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม 

ซ่ึงเปนการวดัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ครอบคลมุตามขอบเขตของการวิจยั คอื ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมของปจจัยทั้ง  6  ดาน โดยการสรางขอคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating scale) 

 
5. สรางแบบสัมภาษณ  มีลักษณะเปนขอคําถามปลายเปด  ในประเด็นที่เกี่ยวกับปจจัยที่

สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ความตองการ  ปญหาและอุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน แนวทางแกไข และขอคดิเห็นเพิ่มเติมในเรื่องของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการ 
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6. นําแบบสอบถามและแบบสมัภาษณที่สรางขึ้นมาตรวจสอบคุณภาพ โดยการเสนอ       
ตออาจารยที่ปรึกษา  เพื่อตรวจสอบความถูกตองของเนือ้หาและขอคําถามแลวนํามาปรับปรุงแกไข  
หลังจากนัน้  ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพดานความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity)          
โดยการนําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณเสนอตอผูเชีย่วชาญ  จํานวน 5 ทาน  ไดแก  ดร.วสันต  
ทองไทย  และ ดร.วารุณี  ลัภนโชคดี  ซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญดานการวดัผลและวิจยัทางการศึกษา                        
รศ.ดร.ปราณ ี โพธิสุข ซ่ึงเปนผูเชีย่วชาญดานการจิตวิทยาการศึกษา และนางสาวณฐันนัท  ปนลายนาค 
ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลสามเสน  และภราดาชํานาญ  เหลารักษผล  ผูอํานวยการโรงเรียน
อัสสัมชัญธนบุรี   ซ่ึงเปนผูมีประสบการณและความเชีย่วชาญดานการบริหารงานบุคคล              
แลวคัดเลือกขอความที่มีคาดชันีความสอดคลอง (IOC)  เทากับหรือมากกวา 0.5  ขึน้ไป  และนํามา
ปรับปรุงแกไขภาษาที่ใชใหถูกตองตามนิยามที่กําหนดไว  รายละเอยีดการวิเคราะห ดังนี ้

 
6.1 แบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
1) ปจจัยดานผลตอบแทน  เดิมมี  14  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง          

-1.0 – 1.0  คัดเลือกมา  13  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง  0.6 – 1.0 
 
2) ปจจัยดานการทํางาน  เดิมมี  35  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง              

-0.6 – 1.0  คัดเลือกมา  32  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง  0.4 – 1.0 
 
3) ปจจัยดานการบริหารจัดการ  เดิมมี  28 ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง 

0.2 – 1.0  คัดเลือกมา  27  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง  0.6 – 1.0 
 
4) ปจจัยดานจิตลักษณะ  เดิมมี  21  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง                  

-1.0 – 1.0  คัดเลือกมา  18  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง  0.4 – 1.0 
 
5) ปจจัยดานจิตสังคม  เดิมมี  14  ขอ  มีคาดัชนคีวามสอดคลอง เทากับ 1.0 ทั้ง 

14 ขอ  จึงคัดเลือกไวทั้ง  14  ขอ 
 

6.2 แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มี  31  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลอง
ระหวาง 0.4 – 1.0  คัดเลือกมา  29  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง  0.6 – 1.0 
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7. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทดลองใช (try–out) กับกลุมตวัอยางที่เปน
พนักงานราชการสังกัดกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน จํานวน 30 คน ซ่ึงเปนกลุมที่สังกัด
กระทรวงเดียวกันกับกลุมตัวอยาง ใชระเบยีบบริหารงานบุคคลฉบับเดียวกันจึงมีลักษณะใกลเคยีง
กับกลุมประชากร  เพื่อหาคาความเที่ยง (Reliability)  ดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach  
(Cronbach’s alpha coefficient)  ของปจจยัรายดาน  ผลการหาความเทีย่งไดผลดังนี ้
 

7.1 แบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน 
 

1) ปจจัยดานผลตอบแทน  ไดแก 
 

(1) เงินเดือน  เดิมมี 7 ขอ  พิจารณาตัดขอคําถามที่ทําใหคาสมัประสิทธิ์ความ
เที่ยงรายดานลดลงออก 2 ขอ  และมีขอคําถาม 1 ขอ  มีคา Cronbach’s Alpha if Item Deleted  
เทากับ 0.902  ซ่ึงผูวิจัยไมไดตัดทิ้ง  แตยังคงขอคําถามไว  เพื่อใหมีความตรงเชิงโครงสรางตาม
นิยามศัพท  โดยไดปรับปรุงขอคําถามใหมีความชัดเจน  ดังนั้นจึงเหลือขอคําถาม 5 ขอ  และมี              
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั  0.883  (รายละเอียดดังปรากฏในภาคผนวก ง) 

 
(2) ผลประโยชนเกื้อกูล เดิมมี 6 ขอ  พิจารณาตดัขอคําถามที่ทําใหคา

สัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก 1 ขอ และมีขอคําถาม 1 ขอ  มีคา Cronbach’s Alpha if 
Item Deleted  เทากับ 0.878  ซ่ึงผูวิจัยไมไดตัดทิ้ง  แตยังคงขอคําถามไว  เพื่อใหมีความตรง               
เชิงโครงสรางตามนิยามศัพท  โดยไดปรับปรุงขอคําถามใหมีความชดัเจน  จึงเหลือขอคําถาม           
5 ขอ  และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  0.852 (รายละเอียดดังปรากฏในภาคผนวก ง) 

 
2) ปจจัยดานการทํางาน 

 
(1) ความสําเร็จในงาน  เดิมมี 5 ขอ  พิจารณาตดัขอคําถามที่ทําใหคา

สัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก 2 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม  3 ขอ  มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ  0.880   
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(2) ความกาวหนา  เดิมมี 7 ขอ  ขอ  พิจารณาตดัขอคําถามที่ทําใหคา
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก 2 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม  5 ขอ  มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ  0.806   

 
(3) ความมีอิสระในการทํางาน  เดิมมี 7 ขอ  พิจารณาตัดขอคาํถามที่ทําให       

คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก 3 ขอ  และมขีอคําถาม 1 ขอ  มีคา Cronbach’s Alpha if 
Item Deleted  เทากับ 0.869  ซ่ึงผูวิจัยไมไดตัดทิ้ง  แตยังคงขอคําถามไว  เพื่อใหมีความตรง          
เชิงโครงสรางตามนิยามศัพท  โดยไดปรับปรุงขอคําถามใหมีความชดัเจน  จึงเหลือขอคําถาม 4 ขอ  
และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.841  (รายละเอยีดดังปรากฏในภาคผนวก ง) 

 
(4) ลักษณะของงาน  เดิมมี 5 ขอ  พิจารณาตดัขอคําถามที่ทําใหคา

สัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก 1 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม  4 ขอ  มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ  0.912   

 
(5) ความมั่นคงในงาน  เดิมมี 5 ขอ  มีขอคําถาม 1 ขอ  มีคา Cronbach’s 

Alpha if Item Deleted  เทากับ 0.792  ซ่ึงผูวิจัยไมไดตัดทิง้  แตยังคงขอคําถามไว  เพื่อใหมีความตรง
เชิงโครงสรางตามนิยามศัพท  โดยไดปรับปรุงขอคําถามใหมีความชดัเจน  ดังนั้นจงึคัดเลอืก            
ขอคําถามไวทั้ง  5  ขอ  และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  0.764  (รายละเอียดดังปรากฏใน
ภาคผนวก ง) 

 
3) ปจจัยดานการบริหารจัดการ 

 
(1) การควบคุมดูแล เดิมมี 7 ขอ  พิจารณาตดัขอคําถามที่ทําใหคาสัมประสิทธิ์

ความเที่ยงรายดานลดลงออก 2 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม  5 ขอ  มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.948   
 
(2) ความยุติธรรมในการทํางาน  เดิมมี 7 ขอ  พจิารณาตัดขอคาํถามที่ทําให 

คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก 2 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม  5 ขอ  มีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ 0.959   
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(3) นโยบายและการบริหาร  เดิมมี  8  ขอ  พิจารณาตัดขอคําถามที่ทําให      
คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก 3 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม  5 ขอ  มีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ  0.968   

 
(4) สภาพการทํางาน เดิมมี 7 ขอ พิจารณาตดัขอคําถามที่ทําใหคาสัมประสิทธิ์

ความเที่ยงรายดานลดลงออก  4 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม 3 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  0.556   
 

4) ปจจัยดานจิตลักษณะ 
 

(1) การไดรับการยอมรับนับถือ  เดิมมี 8 ขอ พจิารณาตัดขอคาํถามที่ทําให      
คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก  3 ขอ  และมีขอคําถาม 1 ขอ  มีคา Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted  เทากับ 0.958  ซ่ึงผูวิจัยไมไดตัดทิ้ง แตยงัคงขอคําถามไว  เพื่อใหมีความตรง         
เชิงโครงสรางตามนิยามศัพท  โดยไดปรับปรุงขอคําถามใหมีความชดัเจน  จึงเหลือขอคําถาม  5  ขอ  
และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  0.950  (รายละเอยีดดังปรากฏในภาคผนวก ง) 

 
(2) การเห็นคณุคาในตนเอง  เดิมมี 7 ขอ  พิจารณาตัดขอคําถามที่ทําให              

คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก  2 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม  5  ขอ  มีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ  0.888   

 
(3) การรับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เดิมมี 6 ขอ พิจารณาตัดขอคําถาม

ที่ทําใหคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก  1 ขอ และมีขอคําถาม 1 ขอ  มีคา Cronbach’s 
Alpha if Item Deleted  เทากับ 0.832  ซ่ึงผูวิจัยไมไดตัดทิง้  แตยังคงขอคําถามไว  เพื่อใหมีความตรง
เชิงโครงสรางตามนิยามศัพท  โดยไดปรับปรุงขอคําถามใหมีความชดัเจน  จึงเหลือขอคําถาม  5  ขอ  
และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.815  (รายละเอยีดดังปรากฏในภาคผนวก ง) 

 
5) ปจจัยดานจิตสังคม 

 
(1) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  เดิมมี 7 ขอ  พิจารณาตัดขอคําถามที่        

ทําใหคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก  2 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม  5  ขอ มีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ  0.975   
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(2) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  เดิมมี 6 ขอ  พิจารณาตัดขอคําถามที่        
ทําใหคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงรายดานลดลงออก  1 ขอ  จึงเหลือขอคําถาม  5  ขอ มีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ 0.952   

 
7.2 นําขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงได

คัดเลือกไวในขอ 7.1  ไปคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ  ผลปรากฎวาแบบสอบถาม
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  0.977   

 
7.3 แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เดิมมีขอคําถาม  29  ขอ  พิจารณา                  

ตัดขอคําถามที่ทําใหคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงลดลงออก  3 ขอ  และมีขอคําถาม 4 ขอ  ซ่ึงมีคา  
Cronbach’s Alpha if Item Deleted  เทากับ 0.914  จํานวน 3 ขอ  และเทากับ 0.915 จํานวน 1 ขอ   
ซ่ึงผูวิจัยไมไดตัดทิ้ง  แตยังคงขอคําถามไว  เพื่อใหมีความตรงเชิงโครงสรางตามนิยามศัพท            
โดยไดปรับปรุงขอคําถามใหมีความชัดเจน  จึงเหลือขอคําถาม  26  ขอ  และมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ  0.912  (รายละเอียดดังปรากฏในภาคผนวก ง) 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล มีรายละเอียด  ดังนี้ 
 
1. ติดตอขอรับหนังสือจากโครงการปริญญาโทภาคพิเศษ  สาขาวิจัยและประเมินผล

การศึกษา  ภาควิชาการศึกษา  คณะศกึษาศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  ถึงเจาหนาที่ที่เปน
พนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 

 
2. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความ

อนุเคราะหในการเก็บขอมูล  ใหแกพนกังานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานดวยตนเอง  
จํานวน 77  ฉบับ  พรอมทั้งไดช้ีแจงกับผูตอบแบบสอบถามวาขอมูลที่ไดไปนี้  จะนําไปใชใน
การศึกษาเทานั้น  และจะเกบ็เปนความลับ  จะไมมีผลตอการปฏิบัติงานในหนาที่แตอยางใด            
แลวผูวิจยัไดนดัวันรับแบบสอบถามคืนภายใน 1 สัปดาหหลังแจกแบบสอบถาม  โดยผูวิจัยจะมารับ
แบบสอบถามคืนดวยตนเอง  ซ่ึงเมื่อครบกําหนดเวลาแลวผูวิจยัไดรับแบบสอบถามกลับคืนไดครบ
ทั้ง 77 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
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3. ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณพนกังานราชการดวยตนเอง  จํานวน 7 คน  
โดยผูวิจยัไดขอนัดสัมภาษณกลุมตัวอยางในเวลาพกักลางวัน  ที่หองทํางานของผูใหสัมภาษณ   
กอนเริ่มสัมภาษณผูวจิัยไดขออนุญาตและชี้แจงกับผูใหสัมภาษณวาจะนําขอมูลที่ไดไปใชใน
การศึกษาเทานั้น  และจะเกบ็ขอมูลการสัมภาษณไวเปนความลับ  โดยจะนําเสนอผลการวิเคราะห
รวมทั้งหมด  ดังนั้นการใหสัมภาษณจะไมกระทบกระเทือนหรือทําใหผูใหสัมภาษณไดรับความ
เสียหาย  รวมถึงไมมีผลตอการทํางานในหนาที่แตอยางใด 

 
4. เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว  ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองของขอมูล  และ

ดําเนินการวิเคราะหขอมูลตอไป 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลในการวจิยัในครั้งนี้  ผูวจิัยไดใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร  
แลวทาํการวิเคราะหคาสถิติดงันี้ 

 
1. วิเคราะหขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยหาคาความถี่และรอยละ 
 
2. วิเคราะหระดบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดวยคารอยละ   คาเฉลี่ย   และ                

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  แลวนาํเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง โดยผูวิจยัไดกําหนด               
คาคะแนนไว  6  ระดับ  และแปลความหมายตามเกณฑการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2544: 74-77) ดังนี ้

 
คาเฉลี่ย  5.50 – 6.00  หมายถึง     พึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 
คาเฉลี่ย  4.50 – 5.50  หมายถึง     พึงพอใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
คาเฉลี่ย  3.50 – 4.50  หมายถึง     พึงพอใจในการปฏิบัติงานนอย 
คาเฉลี่ย  2.50 – 3.50  หมายถึง     ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอย 
คาเฉลี่ย  1.50 – 2.50  หมายถึง     ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
คาเฉลี่ย  1.00 – 1.50  หมายถึง     ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 
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ในกรณีที่คาเฉลี่ยที่คํานวณไดตรงกับชวงตอระหวางระดบัความพึงพอใจ  ใหแปล
ความหมายคาเฉลี่ยนั้นอยูในระดับความคดิเห็นที่สูงกวา 

 
3. วิเคราะหปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดวยการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณดวยวิธี Enter (Enter Multiple Regression Analysis)  แลวนําเสนอในรปูของสมการ
พยากรณ 

 
การแปลผล  เนื่องจากการวจิัยคร้ังนี้เปนการศึกษาจากประชากรเปาหมายทั้งหมด           

จึงใชเกณฑในการเลือกตัวแปรที่แสดงวามอิีทธิพลตอตัวแปรตาม  ดวยเกณฑดังตอไปนี้ 
 
3.1 พิจารณาคาประสิทธิภาพการพยากรณที่เปลีย่นแปลงไปเมือ่สมการเปลี่ยน              

(R2 change)  ที่มีคารอยละ 10 ขึ้นไป  และ 
 
3.2 พิจารณาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta)  ที่มีคา        

นอยกวา -0.2  หรือมีคามากกวา  0.2  ขึ้นไป 
 
4. วิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ  ดวยการวิเคราะหเนื้อหาเพื่อสรุปประเด็นเพิ่มเติม

และอธิบายขอคนพบที่ม ี
 

สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 

สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก 
 
1. คารอยละ  คาเฉลี่ย (µ)   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (σ) 
 
2. วิเคราะหการถดถอยพหุคณู ดวยวิธี Enter (Enter Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการ สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  ซ่ึงไดเก็บรวมรวมขอมูลจากเครื่องมือในการ
วิจยัคือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ โดยผูวจิัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมการวเิคราะห
สถิติทางสังคมศาสตร แลวนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของตารางประกอบความเรียง         
แบงการนําเสนอออกเปน 4  ตอน ดังนี ้
 

ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลเปนคาความถี่และรอยละ 

 
ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

 
ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยตรวจสอบสมมติฐานของการวิจัยดวยการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ดวยวิธี Enter (Enter Multiple Regression Analysis) 

 
ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดวยการวิเคราะหเนือ้หาจากแบบสัมภาษณ 
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ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลเปนคาความถี่และรอยละ 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส กลุมงาน อายุราชการ ประสบการณการทํางาน และเงนิเดอืนที่ไดรับ          
มีปรากฎผลดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  ความถี่และรอยละของขอมูลเกีย่วกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

(N = 77) 
สถานภาพ ความถี่ รอยละ 

1.  เพศ   
 -  ชาย 24 31.2 
 -  หญิง 53 68.8 
    
2.  อายุ   
 -  21 – 30 ป  50 64.9 
 -  31 – 40 ป 22 28.6 
 -  41 – 50 ป 4 5.2 
 - 51 ปขึ้นไป 1 1.3 
    
3.  วุฒิการศึกษาสูงสดุ   
 -  ปวช. 7 9.1 
 -  ปวส. / อนุปริญญา 13 16.9 
 -  ปริญญาตรี 56 72.7 
 -  สูงกวาปริญญาตรี 1 1.3 
    
4.  สถานภาพสมรส   
 -  โสด 60 77.9 
 -  สมรส 15 19.5 
 -  หมาย 2 2.6 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(N = 77) 

สถานภาพ ความถี่ รอยละ 
5.  กลุมงาน   
 -  กลุมงานบรกิาร 27 35.1 
 -  กลุมงานเทคนิค 7 9.1 
 -  กลุมงานบรหิารทั่วไป 43 55.8 
6.  อายุราชการ   
 -  1 ป 11 14.3 
 -  2 ป 13 16.9 
 -  3 ป 6 7.8 
 -  4 ป 28 36.4 
 -  5 ป 19 24.7 
    
7.  ประสบการณการทํางาน   
 -  นอยกวา 5 ป 39 50.6 
 -  6 – 10 ป 28 36.4 
 -  11 – 15 ป 5 6.5 
 -  16 – 20 ป 3 3.9 
 -  21 ป ขึ้นไป 2 2.6 
    

 
จากตารางที่ 4  แสดงวาพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จํานวน 77 คน  

มีขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพดงันี้ 
 
1. เพศ พนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  สวนใหญเปนเพศหญิง          

รอยละ 68.8   รองลงมาเปนเพศชาย  รอยละ 31.2 
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2. อายุ พนกังานราชการสํานกังานปลัดกระทรวงแรงงาน  สวนใหญมีอายุระหวาง 21 - 30 ป 
รอยละ 64.9 รองลงมาเปนผูมีอายุระหวาง 31 - 40 ป รอยละ 28.6 และนอยที่สุด คือ มอีายมุากกวา 51 ป  
รอยละ 1.3 

 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด  พนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  สวนใหญม ี

วุฒิทางการศึกษาในระดับปรญิญาตรี  รอยละ 72.7  รองลงมามีวุฒิทางการศึกษาในระดับ ปวส./
อนุปริญญา  รอยละ 16.9  และมีวุฒิทางการศึกษาในระดบัสูงกวาปริญญาตรี นอยที่สุด รอยละ 1.3 

 
4. สถานภาพสมรส พนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  สวนใหญ          

มีสถานภาพโสด  รอยละ 77.9  รองลงมามีสถานภาพสมรสแลว  รอยละ 19.5 และนอยที่สุด คือ        
มีสถานภาพหมาย  รอยละ 2.6 

 
5. กลุมงาน พนกังานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  สวนใหญเปนเจาหนาทีใ่น

กลุมงานบริหารทั่วไป  รอยละ 55.8  รองลงมาเปนเจาหนาที่ในกลุมงานบริการ  รอยละ 35.1  และ
นอยที่สุดเปนเจาหนาทีก่ลุมงานเทคนิค  รอยละ 9.1 

 
6. อายุราชการ  พนักงานราชการสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  สวนใหญมีอายุราชการ  

4  ป   รอยละ 36.4   รองลงมาเปนผูมีอายุราชการ 5 ป  รอยละ  24.7  และนอยที่สุด คือ มีอายุราชการ 
3 ป  รอยละ 7.8 

 
7. ประสบการณในการทํางาน  พนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  สวนใหญ

มีประสบการณในการทํางาน  ซ่ึงเปนประสบการณในการทํางานอื่น ๆ รวมทั้งประสบการณการ
ทํางานในกระทรวงแรงงาน  มีระยะเวลานอยกวา 5 ป  รอยละ 50.6  รองลงมาเปนผูมีประสบการณ        
ในการทํางาน 6 - 10 ป   รอยละ 36.4   และนอยที่สุด คือ มีประสบการณในการทํางาน 21 ปขึ้นไป  
รอยละ 2.6 
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ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนักงานราชการ  สาํนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน  
 

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  วิเคราะหขอมูลจากแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ปรากฎผลดังแสดงในตารางที่ 5  
 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย (µ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) ของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(N = 77) 

ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
µ σ ระดับความพงึพอใจ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 4.26 0.92 พึงพอใจนอย 

 
จากตารางที่ 5  เมื่อเทียบกับเกณฑที่กําหนด  พนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับนอย  โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.26 และ
คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  เทากับ 0.92   
 
ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตังิานของพนักงาน
ราชการ สํานกังานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยตรวจสอบสมมติฐานของการวิจัยดวยการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณ ดวยวิธี Enter (Enter Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ผูวิจัยไดใชวิธีการวิเคราะหขอมูลดวยการถดถอยพหุคูณ 
ดวยวิธี Enter (Enter Multiple Regression Analysis) มีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี ้

 
1. ตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  โดยการนําตัวแปรอิสระแตละตัว        

มาเปนตัวแปรตามและใชตัวแปรอิสระที่เหลือเปนตัวทํานาย  เพื่อพิจารณาคาประสิทธิภาพการ
พยากรณ (R2) แลวตัดตวัแปรอิสระที่มีคาประสิทธิภาพของการพยากรณตั้งแต 0.80 ขึ้นไปทิ้ง          
ผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6  แสดงคาประสิทธิภาพการพยากรณ (R2) ของตัวแปรอิสระที่เขาสูสมการพยากรณ 
(N = 77) 

ตัวแปร ประสิทธิภาพการพยากรณ (R2) 
1.  ตัวแปรดัมมี่  เพศชาย  0.53 
2.  อายุ 0.92 
3.  ตัวแปรดัมมี่  วุฒิการศึกษา ปวช.  0.93 
4.  ตัวแปรดัมมี่  วุฒิการศึกษา ปวส./อนุปริญญา  0.95 
5.  ตัวแปรดัมมี่  วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี  0.97 
6.  ตัวแปรดัมมี่  สถานภาพโสด  0.92 
7.  ตัวแปรดัมมี่  สถานภาพสมรส  0.91 
8.  ตัวแปรดัมมี่  กลุมงานบริการ  0.70 
9.  ตัวแปรดัมมี่  กลุมงานเทคนิค  0.54 
10.  อายุราชการ 0.65 
11.  ประสบการณการทํางาน 0.91 
12.  เงินเดือน 0.55 
13.  ผลประโยชนเกื้อกูล 0.63 
14.  ความสําเร็จของงาน 0.61 
15.  ความกาวหนา 0.80 
16.  ความมีอิสระในการทํางาน 0.79 
17.  ลักษณะของงาน 0.74 
18.  ความมั่นคงในงาน 0.72 
19.  การควบคมุดูแล 0.49 
20.  ความยุติธรรมในการทํางาน 0.94 
21.  นโยบายและการบริหาร 0.82 
22.  สภาพการทํางาน 0.60 
23.  การไดรับการยอมรับนบัถือ 0.79 
24.  การเห็นคณุคาในตนเอง 0.83 
25.  การรับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 0.83 
26.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 0.90 
27.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.61 
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1. จากตารางที่ 6 การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ พบวา 
 

1.1 พิจารณาคาประสิทธิภาพการพยากรณ  (R2)  ของตัวแปรอสิระที่เขาสูสมการ  
พบวา ตวัแปรอิสระที่มีคาประสิทธิภาพการพยากรณ ตั้งแต 0.80 ขึ้นไป   มีจํานวน  13  ตัวแปร  
ไดแก  อายุ  ตวัแปรดัมมี่ของวุฒิการศกึษา จํานวน 3 ตวัแปร  คือ  ระดบัปวช.  ระดับ ปวส./อนุปริญญา 
และระดับปรญิญาตรี ตัวแปรดัมมี่ของสถานภาพสมรส จาํนวน 2 ตวัแปร คือ  สถานภาพโสด และ
สถานภาพสมรส  ประสบการณการทํางาน  ความกาวหนา  ความยุติธรรมในการทํางาน  นโยบาย
และการบริหาร  การเห็นคณุคาในตนเอง  การรับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา  ซ่ึงแสดงวาตัวแปรอิสระทั้ง 13 ตัวแปรนี้มีความสัมพนัธกันสูง 

 
1.2 พิจารณาคาประสิทธิภาพการพยากรณ (R2) ของตัวแปรอสิระที่เขาสูสมการ พบวา 

ตัวแปรอิสระที่มีคาประสิทธิภาพการพยากรณ  นอยกวา 0.80   มีจํานวน  14  ตัวแปร  ไดแก  ตัวแปรดัมมี่
ของเพศ คือ เพศชาย  ตวัแปรดัมมี่ของกลุมงาน จํานวน 2 ตัวแปร  คือ  กลุมงานบริการ และกลุมงาน
เทคนิค  อายุราชการ  เงินเดือน  ผลประโยชนเกื้อกูล  ความสําเร็จของงาน  ความมีอิสระในการ
ทํางาน  ลักษณะของงาน  ความมั่นคงในงาน  การควบคุมดูแล สภาพการทํางาน  การไดรับการ
ยอมรับนับถือ  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ดังนั้นจึงสามารถนําตัวแปรทั้ง 14  ตัวแปรนี้ไป
ดําเนินการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูดวยวิธี Enter ในขัน้ตอนตอไป 

 
2. วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  โดยการนําตวัแปรอิสระ  คือ  ตัวแปรดัมมีข่องเพศ คือ 

เพศชาย  ตวัแปรดัมมี่ของกลุมงานจํานวน 2 ตัวแปร  คือ กลุมงานบริการ และกลุมงานเทคนิค         
อายุราชการ  เงนิเดือน  ผลประโยชนเกื้อกูล  ความสําเร็จของงาน  ความมอิีสระในการทาํงาน  ลักษณะ
ของงาน  ความมั่นคงในงาน  การควบคุมดแูล  สภาพการทาํงาน  การไดรับการยอมรับนบัถือ  และ
ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน เขาสูสมการถดถอยพหุคณูดวยวิธี Enter  คร้ังที่ 1  ปรากฎผล           
ดังตารางที่  7 และเพื่อความสะดวกในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดกาํหนด
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหผลดังนี ้

 
B หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยสวนยอยที่คํานวณจากคะแนนดบิ 
Sb หมายถึง  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
Beta   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยสวนยอยมาตรฐาน 
R2 change  หมายถึง  คาประสิทธิภาพการพยากรณที่เปลีย่นแปลงไปเมือ่นําตัวแปร

อิสระเขาสมการ   
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ตารางที่ 7  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณโดยใชวิธี Enter  คร้ังที่  1 
 

ตัวพยากรณ B Sb Beta R2 change   
1.  ตัวแปรดัมมี่ของเพศชาย  0.637 2.101 0.031 0.000 
2.  ตัวแปรดัมมี่  กลุมงานบริการ  0.078 2.134 0.004 0.000 
3.  ตัวแปรดัมมี่  กลุมงานเทคนิค  3.664 3.404 0.111 0.005 
4.  อายุราชการ 0.574 0.714 0.084 0.004 
5.  เงินเดือน 0.806 0.333 0.278* 0.142* 
6.  ผลประโยชนเกื้อกูล   -0.107 0.420   -0.035 0.092 
7.  ความสําเร็จของงาน 0.630 0.756 0.102 0.109 
8.  ความมีอิสระในการทํางาน  -1.150 0.459   -0.367 0.025 
9.  ลักษณะของงาน 0.250 0.427 0.081 0.079 
10.  ความมั่นคงในงาน 0.955 0.422 0.344* 0.209* 
11.  การควบคมุดูแล 0.203 0.179 0.134 0.071 
12.  สภาพการทํางาน 0.144 0.746 0.024 0.073 
13.  การไดรับการยอมรับนบัถือ 0.248 0.396 0.091 0.123 
14.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.595 0.300 0.231* 0.222* 
R2  = 0.447 คาคงที่ = 55.160 

* R2 change > 10%  และ  Beta > 0.2 , -0.2 
 
จากตารางที ่ 7  เปนผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคณู  โดยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เปนตัวแปรตาม  และมีตัวแปรพยากรณจํานวน 14  ตัวเขาสูสมการพรอมกัน ไดแก ตัวแปรดัมมี่ของเพศ 
คือ  เพศชาย  ตัวแปรดัมมี่ของกลุมงานซึ่งมี  2 ตัวแปร  คือ  กลุมงานบริการ  และกลุมงานเทคนิค  
อายุราชการ เงินเดือน  ผลประโยชนเกื้อกูล  ความสําเร็จของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  
ลักษณะของงาน  ความมัน่คงในงาน   การควบคมุดแูล  สภาพการทํางาน  การไดรับการยอมรับนบัถือ  
และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 
จากตารางที่ 7  เมื่อเทียบกับเกณฑทีก่ําหนดไววาตวัแปรอิสระจะตองมคีาความเปลีย่นแปลง

ของประสิทธภิาพการพยากรณ  (R2 change) รอยละ 10 ขึน้ไป  และมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย
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สวนยอยมาตรฐาน (Beta) นอยกวา -0.2  หรือมากกวา  0.2  ขึ้นไป  พบวา  มีตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปร 
ที่มีผลการวิเคราะหเปนไปตามเกณฑที่กําหนด ดังนี ้

 
2.1 เงินเดือน มีคาความเปลี่ยนแปลงของประสทิธิภาพการพยากรณ  รอยละ 14.2  และ 

มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยสวนยอยมาตรฐาน เทากับ 0.278 
 
2.2 ความมัน่คงในงาน  มีคาความเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพการพยากรณ รอยละ 

20.9  และมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยสวนยอยมาตรฐาน เทากับ  0.344 
 
2.3 ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน  มีคาความเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพการ

พยากรณ  รอยละ 22.2  และมคีาสัมประสิทธิ์การถดถอยสวนยอยมาตรฐาน เทากับ 0.231 
 
แสดงวาตวัแปรเงินเดือน  ความมั่นคงในงาน  และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน                

มีอิทธิพลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และใชพยากรณความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได  
สวนตวัแปรที่เหลือ  ไดแก  ตวัแปรดัมมี่ของเพศ คือ  เพศชาย  ตวัแปรดัมมี่ของกลุมงานซึ่งมี  2 ตวัแปร  
คือ  กลุมงานบริการ  และกลุมงานเทคนิค  อายุราชการ  ผลประโยชนเกื้อกูล  ความสาํเร็จของงาน  
ความมีอิสระในการทํางาน  ลักษณะของงาน  การควบคุมดูแล  สภาพการทํางาน  และการไดรับ 
การยอมรับนบัถือ  มีคาความเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพการพยากรณ  และคาสมัประสิทธิ์การ
ถดถอยสวนยอยมาตรฐาน  ไมตรงกับเกณฑที่กําหนด  ดงันั้นจึงวิเคราะหการถดถอยอกีครั้งหนึ่ง
โดยตัดตวัแปรที่ไมตรงกับเกณฑที่กําหนดออก  ซ่ึงปรากฎผลดังตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 8  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณโดยใชวิธี Enter คร้ังที่ 2 
 

ตัวพยากรณ B Sb Beta 
1.  เงินเดือน (X1) 0.727 0.281 0.251 
2.  ความมั่นคงในงาน (X2) 0.744 0.292 0.268 
3.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (X3) 0.784 0.269 0.304 

R2  =  0.360 คาคงที่ =  61.290 
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จากตารางที่ 8  แสดงวา  เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหเปนคาคงที่ ตัวแปรเงินเดือน  ความ
มั่นคงในงาน  และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีอิทธิพลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
และใชพยากรณความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได  โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณรอยละ  36.0  
นั่นคือ  ตัวแปรพยากรณทั้ง  3  ตัวแปร รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไดรอยละ 36.0  และถาทราบคาของตัวแปรทัง้  3  ตัวแปร  จะสามารถคาดคะเนคาของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดจากสมการพยากรณ ดงันี้ 

 
สมการพยากรณที่คํานวณโดยใชคะแนนดบิ คือ 
 
Ŷ  =  61.290 + 0.727X1 + 0.744X2 + 0.784X3 
 
สมการพยากรณที่คํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน คือ 
 
Ẑ  =  0.304Z3 + 0.268Z2 + 0.251Z1 
 
จากสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน สามารถเรียงลําดับความสําคัญของปจจัยที่สงผล

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดังนี้คือ  
ปจจัยดานจิตสังคม ไดแก คะแนนมาตรฐานของความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Z3)  ปจจยัดานการ
ทํางาน คือ คะแนนมาตรฐานของความมัน่คงในงาน (Z2)  และปจจัยดานผลตอบแทน  คือ คะแนน
มาตรฐานของเงินเดือน (Z1) 

 
ตอนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตังิานของพนักงาน
ราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดวยการวิเคราะหเนื้อหาจากแบบสัมภาษณ 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ผูวิจัยไดเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณ จากกลุมตัวอยาง 
จํานวน  7  คน  ซ่ึงเปนตัวแทนจากหนวยงานในสํานกังานปลัดกระทรวงแรงงาน  จํานวน                      
7 หนวยงานๆ ละ 1 คน  ไดแก  สํานักบริหารงานกลาง  สํานักตรวจและประเมนิผล ศูนยเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร กลุมตรวจสอบภายในกระทรวงแรงงาน สํานักผูประสานงานคณะรัฐมนตรี 
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และรัฐสภากระทรวงแรงงาน  สํานกันโยบายและยุทธศาสตร  และสํานกัประสานความรวมมือ
ระหวางประเทศ  ซ่ึงปรากฎผลการสัมภาษณในประเดน็ดังตอไปนี ้

 
1. ระบบคาตอบแทนและสวัสดิการของหนวยงาน 
 

1.1 ระบบคาตอบแทน  จากผลการวิจัยพบวา  ความคิดเหน็ของพนักงานราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  สวนหนึ่งมีความเห็นวามีความพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับ  
เพราะเมื่อเปรยีบเทยีบกับวฒุกิารศกึษา  ตาํแหนงที่ปฏิบัติ  ลักษณะของงาน  และความรับผิดชอบแลว  
พนักงานราชการมีความเห็นวาเหมาะสมแลว  แตสําหรับสภาวะเศรษฐกจิในปจจุบัน  ทําใหคาตอบแทน
ที่ไดรับไมเพียงพอตอคาใชจายของแตละเดือน  จึงตองใชจายอยางประหยัด  ซ่ึงก็มีความพอใจที่
รัฐบาลไดชวยเหลือในสวนของคาครองชีพ  ซ่ึงชวยใหการดํารงชีพดีขึน้บาง  และมีเหลือพอสําหรับ
การเก็บออม  สําหรับใชเมื่อมีความจําเปน  และบางหนวยงานพนักงานราชการจะไดรับคาทํางาน
ลวงเวลาบางในบางเดือนที่มงีานมาก  ซ่ึงไดรับประมาณเดือนละ 1,000 - 2,000 บาท 

 
1.2 ระบบสวัสดิการของหนวยงาน  จากผลการวิจัยพบวา  พนักงานราชการ จํานวน 5 

ใน 7 คน  ไมมคีวามพึงพอใจตอการจายเงนิสมทบประกันสังคม  เพราะมีความเหน็วาตนเองใชสิทธิ
ไมคุมกบัที่ตองจายเงนิสมทบประกันสงัคมในแตละเดอืน  และเมือ่ไปใชสิทธิประกนัสังคมที่โรงพยาบาล  
ก็จะมีคาใชจายบางสวนทีไ่มสามารถเบิกได  จะตองจายเงินเอง  ดังนัน้พนักงานราชการมีความเห็น
วาหนวยงานควรใหความชวยเหลือใหพนักงานราชการไดรับสิทธิการรักษาพยาบาลฟรี  และมี
ความเหน็วาตองการใหหนวยงานใหความชวยเหลือในเรือ่งคาเลาเรียนบุตร  เนื่องจากวาพนักงาน
ราชการไมมีสิทธิในการเบิกคาเลาเรียนบุตรไดเหมือนขาราชการ 

 
สําหรับการใชสิทธิการลาประเภทตาง ๆ จากผลการวิจยัพบวา พนักงานราชการมี

ความเหน็วา พงึพอใจตอการใชสิทธิในการลาปวย  โดยใชสิทธิลาปวยปงบประมาณละ 10-15 วัน  
เพราะถาหาก ลาเกินกวานี้จะมีผลกระทบตอการประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนขั้นคาตอบแทน  
แมวาจะปฏิบตัิงานดแีตเมือ่พิจารณาวนัลาปวยแลว ก็อาจจะถูกตดัสิทธกิารไดเล่ือนขัน้ไป  สวนวนัลา
พักผอน พนกังานราชการมีความเหน็วา  นอยเกนิไปและคอนขางไมยตุิธรรม  เนื่องจากพนกังาน
ราชการไดรับสิทธิลาพักผอนปละ 10 วัน  โดยไมมีการสะสมวันลาได  ดังนั้นเมื่อครบปงบประมาณ
หากใชวนัลาพกัผอนไมถึง 10 วนั  หนวยงานจะตดัวันลาพักผอนทิ้งไป  นอกจากนัน้พนักงานราชการ
ยังมีความเห็นวาในบางปที่มเีหตุจําเปนจะตองใชวันลาพกัผอนมากกวา 10 วัน  กไ็มสามารถลาได                
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จึงตองลาปวยแทน  ซ่ึงก็จะมีผลตอการประเมนิผลการปฏิบัติงานตอไป  ดงันั้นจึงตองการใหหนวยงาน
มีระเบียบใหพนักงานราชการสามารถสะสมวันลาพักผอนได 

 
2. ความมั่นคงในการทํางาน  จากผลการวิจัยพบวา  พนกังานราชการมีความเห็นวาการที่

หนวยงานประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางทุก 4 ป  เปนการจางงานที่ไมมีความมั่นคง  
เพราะหากพนกังานราชการไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับพอใช  2  ป  ติดตอกัน  
หนวยงานสามารถใหพนักงานราชการออกจากงานได  ดังนั้นพนักงานราชการจึงเห็นวาไมมั่นคง  
และพนักงานราชการ 4 ใน 7 คน  จะพยายามมองหางานใหมที่มีความมั่นคงกวานี้  โดยเฉพาะการ
สอบบรรจุเพื่อเขารับราชการ  แตในสภาวะการณปจจุบันพนักงานราชการมีความเห็นวาการทํางาน
เปนเจาหนาทีข่องรัฐ  เปนงานที่คอนขางมีความมั่นคงในระดับหนึ่ง  เพราะไมตองเสี่ยงตอการถูก
เลิกจาง  ดังเชนพนักงานบรษิัท 

 
3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  พบวา  พนักงานราชการ 4 ใน 7 คน มีความเห็นวา

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมคอยจะมีความยุติธรรม  เพราะการประเมินผลเพื่อเล่ือนขั้น
คาตอบแทนพเิศษ  จะเหน็ไดวาคนบางคนไดรับการเลื่อนขั้นคาตอบแทนพิเศษ 2 ปติดตอกัน  แมวา
คนอื่นจะทํางานดีมากก็ตาม  ก็ไมไดขัน้พิเศษ  ทําใหขาดแรงจูงใจในการทํางาน  แตจากผลการวิจัย
ยังพบวามีบางหนวยงานทีก่ารประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนไปดวยความยุตธิรรมตามระบบคณุธรรม  
ซ่ึงพนักงานราชการมีความเห็นวาเจาหนาที่ทุกคนมีโอกาสไดรับการเลื่อนขั้นพิเศษ  โดยปนี้อาจจะ
ไมได  แตก็มีกาํลังใจในการทํางานตอไปวาปตอไปอาจจะไดขั้นพิเศษกไ็ด 

 
4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  จากผลการวิจัยพบวา  พนักงานราชการมีความเห็นวา

ในสวนของการทํางานนั้นสามารถติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาไดบาง  แตโดยสวนมากจะพูดคยุ
กับรองหัวหนามากกวา  และสามารถเสนอความคิดเห็นตองานที่ทําได  แตก็ไมเกิดขึ้นบอยคร้ัง  
สําหรับเรื่องสวนตวัมีความเห็นวาไมกลาพูดคุยหรือปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา ซ่ึงพนักงาน
ราชการเลือกจะพูดคยุกับเพื่อนรวมงานมากกวา  นอกจากนี้ยังมีความเหน็วาผูบังคับบญัชาใหการ
สนับสนุนใหตนเองไปศึกษาตอเพิ่มเติมเพือ่ใหมีวฒุิการศึกษาสูงขึ้น  เพื่อวามีงานทีด่กีวาจะไดไป
สมัครทํางานได 

 
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  จากผลการวิจัยพบวา  พนักงานราชการมีความเห็นวา

เพื่อนรวมงานมีความอบอุนและเปนมิตร  สําหรับเพื่อนรวมงานบางคนมีความสนิทสนม  สามารถ
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ปรึกษาหารือไดทุกเรื่อง  ทั้งเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัว  นอกจากนี้เพื่อนรวมงานยังใหความ
ชวยเหลือเกื้อกูลในการทํางานดวย  เชน  เมื่อมีงานของสวนรวม  เพื่อนรวมงานจะเขามาชวยกัน
ทํางานตรงนีใ้หเสร็จกอนแลวจงึกลับไปทาํงานในหนาทีข่องตนเอง  หรือเวลาที่ตองไปเรียนหนังสือ
เพิ่มเติม  เพื่อนรวมงานก็มคีวามเขาใจ  และใหความชวยเหลือในเรื่องเกี่ยวกับการเรียนดวย 

 
6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  จากผลการวิจัยพบวา  พนกังานราชการมีความเห็นวา

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและงานในหนาทีค่วามรับผิดชอบ  มีความเหมาะสมกับคาตอบแทนที่
ไดรับ  โดยงานที่ไดรับมอบหมาย  แมจะไมตรงกบัสาขาวิชาทีเ่รียนมา  แตก็มคีวามถนดัและสามารถ 
ที่จะทํางานในหนาที่ความรบัผิดชอบได  โดยสวนมากงานที่ทําจะเปนงานที่ไมซับซอน  เปนงาน
เกี่ยวกับการพมิพและเดินหนังสอืราชการ  งานเกีย่วกับเอกสาร  การเบิกจายเงิน  ดแูลวัสด ุครุภัณฑ 
ฯลฯ  ซ่ึงการเสนองานจะเปนระบบเปนขัน้ตอนตามระดับชั้น  ดังนัน้การทํางานจึงเปนไปคอนขาง
ลาชา  นอกจากนี้พนกังานราชการยังมีความเห็นวามีความสุขและสนุกกับงานที่ทํา  แมวาจะมีบาง
ชวงเวลาที่งานหนักและงานเบาบาง 

 
7. ความกาวหนาในการทํางาน  จากผลการวิจัยพบวา  พนักงานราชการ 4 ใน 7 คน  

มีความเหน็วาการทาํงานเปนพนกังานราชการ  ไมมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ถึงแมวาจะพยายาม
ไปศึกษาตอเพิม่เติมแลว  หนวยงานก็ไมสามารถนําวุฒิการศึกษาใหมมาปรับเลื่อนตําแหนงงานได  
จึงยังคงตองทาํงานในตําแหนงเดิมตอไป  โดยหากพนกังานราชการตองการปรับตําแหนงงานให
สูงขึ้น  จะตองไปสอบบรรจุเปนพนักงานราชการใหมใหตรงกับวุฒิการศึกษาที่เพิ่มขึน้  สวนเรื่อง
การอบรมสัมมนา  5 ใน 7 คน  มีความเห็นวาหนวยงานจะใหสิทธิ์ขาราชการไปเขารวมสัมมนากอน  
หากไมมีคนวางหรือไมมีคนไปเขารวมอบรมสัมมนาได  จึงจะมอบหมายใหพนักงานราชการ
ไปแทน  ดังนัน้จึงมคีวามเหน็วาหากเปนการอบรมที่เกี่ยวกับลักษณะงานและหนาที่ความรับผิดชอบ
ของตน  หนวยงานควรสอบถามความคิดเห็นและมอบหมายใหผูที่รับผิดชอบโดยตรงเปนผูเขา
อบรมดังกลาว  โดยทุกคนไดรับสิทธิ์นี้อยางเทาเทียมกันมากกวา  สําหรับเรื่องการศึกษาตอ  
พนักงานราชการมีความเห็นวาหนวยงานใหการสนับสนนุใหตนเองไปศึกษาตอเพื่อพฒันาตนเอง  
และมีวุฒกิารศกึษาสูงขึ้นเพื่อจะสามารถไปสมัครทํางานที่อ่ืนที่มีความมั่นคงกวา 

 
8. ความพึงพอใจตอการทํางาน  จากผลการวิจยัพบวา  พนักงานราชการมีความพึงพอใจ

ตอการทํางานในระดับรอยละ 70-80  โดยมีความเห็นวาหากมองในภาพรวม  โดยเฉพาะเรื่องสถานที่  
สภาพแวดลอม  บุคคล  ลักษณะงานแลวคอนขางพึงพอใจ  ที่สงผลใหมีความสุขและสนุกกับการ 
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อยูที่ทํางาน  ดังนั้นจึงมีความตองการมาทํางานมากกวาที่จะหยุดอยูบาน  และหากมีเวลาวางก็สามารถ
ศึกษาหาความรูจากอินเตอรเน็ตได  นอกจากนั้นยังมีความเห็นวาการเปนพนักงานราชการบางที
อาจจะอยูในจดุที่ดีกวาคนอืน่ก็ได  โดยเฉพาะในสภาวะเศรษฐกิจเชนนี้  และเมื่อเปรียบเทียบกับ
ตําแหนงลูกจางแลว  พนกังานราชการยงัมคีวามมัน่คงมากกวา และยังไดรับการเลื่อนขั้นเงนิเดือนดวย 

 
9. ขอเสนอแนะที่ตองการใหหนวยงานปรับปรุง  จากผลการวิจัยพบวา  พนักงานราชการ

มีความเหน็วาหนวยงานควรปรับปรุงในประเด็นดังตอไปนี้ 
 

9.1 การบริหารงานของผูบังคับบัญชา  ยังไมเปนระบบและขั้นตอนที่ชัดเจน  และ
ขึ้นอยูกับอารมณของผูบังคับบัญชาในบางครั้ง 

 
9.2 เร่ืองของบุคคล  คนบางคนควรมีน้ําใจกับเพื่อนรวมงานมากกวานี้  และควร

ปรับปรุงในเรื่องความตรงตอเวลา  ความมวีินัย  และความรับผิดชอบในการทํางานกวานี ้
 
9.3 อุปกรณในการทํางาน  คือ  เครื่องคอมพิวเตอร  ซ่ึงมีจํานวนนอย  ไมเพยีงพอกับ

เจาหนาที่  เสียบอย และทํางานชา  สงผลใหการทํางานลาชา แมวางานนัน้จะเปนงานดวนก็ตาม 
 
9.4 ควรใหพนักงานราชการมีวันลาพักผอนสะสมได  เพื่อจะไดเก็บสะสมไวใชเมื่อมี

ความจําเปนจริง ๆ 
 
9.5 หนวยงานควรใหพนกังานราชการที่ไปศึกษาตอ  สามารถนําวุฒิการศึกษาใหมมา

ปรับตําแหนงงานได 
 
9.6 หนวยงานควรกําหนดใหพนกังานราชการไดรับสวัสดิการและความมัน่คงเหมือน

ขาราชการ  เชน  การเบิกคารักษาพยาบาล  การเบิกคาเลาเรียนบุตร  เมือ่ตองออกจากงานก็มีบําเหนจ็
บํานาญให  เปนตน 

 
10. ความประทับใจในการปฏิบัติงาน  จากผลการวิจยัพบวา  พนักงานราชการมีความ

ประทับใจในประเด็นดังตอไปนี ้
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10.1 เพื่อนรวมงานสวนมากมีความเปนมิตร  อบอุน  และใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน
และกันด ี

 
10.2 สถานที่ทํางาน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  และบรรยากาศในการทํางาน  ทําให

มีความรูสึกอยากมาทํางาน 
 
10.3 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ  โดยพนักงานราชการเหน็วาพอใจกับหนาที่ความรับผิดชอบ  

ซ่ึงเปนงานเอกสารและการปฏิบัติงานทั่วไป  และไดพฒันาความรูความสามารถ รวมทั้งทักษะใน
การทํางานมากกวาลูกจางของหนวยงาน  และการทํางานคอนขางมีอิสระ และผูบังคับบัญชาไมจูจี้
เวลาทํางาน 

 
10.4 คาลวงเวลาในการทํางาน  ซ่ึงไดรับบางในบางเดือน หรือในเดือนที่มีงานมาก  

เพราะเปนการเพิ่มรายไดอีกทางหนึ่ง 
 
10.5 การทํางานกับหัวหนางาน  คอนขางมีความยืดหยุน  สามารถขออนุญาตไปธุระ

ขางนอกไดบาง  โดยไมตองลางานเปนชั่วโมงเหมือนบรษิัทเอกชน 
 

ขอวิจารณ 
 
การศึกษาวิจยัเร่ืองปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ

สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  มปีระเด็นดังตอไปนี ้
 
1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

พบวา  พนกังานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมอยูในระดับนอย  จากขอคนพบดังกลาวแสดงใหเห็นวาพนกังานราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน  มีทัศนคติตอการปฏิบัติงานในทางบวกนอย  ทั้งนี้เนื่องมาจากระบบ
สวัสดิการของหนวยงานทีพ่นักงานราชการไดรับสิทธิการเบิกคารักษาจากประกันสังคมเทานั้น  
สงผลใหพนักงานราชการเหน็วาตนเองใชสิทธิไมคุมกับที่ตองจายเงนิสมทบประกันสังคม  ซ่ึง
พนักงานราชการตองการใหหนวยงานใหความชวยเหลือในการไดรับสิทธิคารักษาพยาบาลและคา
เลาเรียนบุตรจากหนวยงาน  นอกจากนี้พนกังานราชการไมสามารถสะสมวันลาพักผอนประจําปได  
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เมื่อส้ินปงบประมาณจึงถูกตดัวันลาพกัผอนทิ้งไป  นอกจากนีห้นวยงานใชระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางทุก 4 ป  อาจทําใหพนักงานราชการเหน็วาการตอสัญญาจางทุก 4 ป  
ไมมีความมั่นคงในการทํางาน รวมทั้งพนกังานราชการไดรับมอบหมายหนาที่ความรบัผิดชอบที่              
ไมตรงกับความรูความสามารถที่เรียนมา  ดังนั้นการที่พนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  อาจจะสงผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจําเปนจะตองไดรับการแกไขและสงเสริมโดย
เรงดวน  โดยผูบริหารควรหาวิธีการปรับปรุงและเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหกับ
พนักงานราชการ  อันจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานตอไป  ดังทีพ่งศ  หรดาล 
(ม.ป.ป.: 60)  กลาววาถาคนงานมีทัศนคตแิละความพงึพอใจตองานก็จะทําใหเกิดปญหาและ             
ขอยุงยากตาง ๆ ในการบริหารงาน  มีความรักและจงรักภักดีตอองคกร  ลดอัตราการลาออกจากงาน  
ลดการขาดงาน  ลดการรองทุกข  ลดพฤติกรรมกาวราว  และในระยะยาวก็จะเกิดการเพิ่มผลผลิต  
ดังนั้นผูบริหารควรพิจารณาปจจัยตาง ๆ ทีไ่ดคนพบจากการวิจยัคร้ังนี้  ซ่ึงไดแก  เงนิเดือน               
ความมั่นคงในงาน  และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  โดยการนําปจจัยเหลานี้ไปใชในการ            
วางแผนการบริหารงานบุคคลเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ
สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  ใหมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้นตอไป 

 
2. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน  ซ่ึงผูวิจัยไดดาํเนินการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว  ปรากฎผลการศึกษา
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  3  ตัวแปร  และไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 20 ตวัแปร  
รายละเอียดดังนี้ 

 
2.1 ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานมี 3 ปจจัย  โดยเรียงลําดับความสําคัญ ดังนี้คือ  ปจจัยดานจิตสังคม  ไดแก  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ปจจยัดานการทํางาน ไดแก  ความมัน่คงในงาน  และปจจัยดาน
ผลตอบแทน  ไดแก  เงินเดือน 

 
2.2 พิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ปจจัยแลว มีประเด็นการวิจารณ

ดังนี ้
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2.2.1 ปจจัยดานจิตสังคม ไดแก ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน  เปนปจจัยที่
สําคัญที่สุดอันดับแรกที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ วนัชัย  ฉลวยเจรญิวงศ (2542)  และ              
วิภาวดี  จันทยงค (2547)  และโสภิดา  คะชาสินธุ (2549)  ที่พบวา ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน
เปนปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน  แสดงใหเห็นวาเพื่อนรวมงานในหนวยงาน
เดียวกัน มีความเปนมิตร มีการติดตอ ส่ือสารและทํางานรวมกันโดยใหความรวมมือ และชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน รวมทั้งใหการยอมรับนับถือและมีความเปนมิตรที่ดีตอกนั  นอกจากนัน้กลุมตัวอยาง
ยังมีความคิดเห็นวา  โดยสวนใหญมีความสนิทสนมกับเพื่อนรวมงาน  สามารถปรึกษาหารือได     
ทุกเรื่อง  รวมทั้งในเรื่องสวนตัวดวย  เพื่อนรวมงานกใ็หการสนับสนุนการทํางาน  และสนับสนุน
ใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึน้ดวย  นอกจากนั้นกลุมตัวอยางยังมีความเห็นวาเพื่อนรวมงานเปน
แรงจูงใจใหอยากมาทํางานดวย  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของชาญชยั  อาจินสมาจาร (ม.ป.ป.: 122-123)  
ที่กลาววาคนเราชอบทํางานกับเพื่อนรวมงานที่มีความเปนมิตรและใหความรวมมือ  ซ่ึงจะกอใหเกดิ
ความพอใจในงานขึน้ และพงศ  หรดาล (ม.ป.ป.: 45-49) ใหแนวคิดวาเพือ่นรวมงานเปนองคประกอบ
ที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้งความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน  กลาวคือ  ถามีเพื่อนรวมงานให
ความชวยเหลือและใหความเปนมิตรก็จะทาํใหพนักงานมีความพึงพอใจและมีความสุขในการ
ทํางาน  และปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548: 135-143)  ใหแนวคดิเกีย่วกับปจจัยที่สงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานวาเพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาไปในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน  ความสัมพันธทีด่ีระหวางเพื่อนรวมงานกัน  ทําใหคนเรามคีวามสุขในทีท่ํางาน  
สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจงึเปนความสัมพันธและปจจยัที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
2.2.2 ปจจัยดานการทํางาน  ไดแก  ความมั่นคงในงาน  เปนปจจัยหนึ่งสงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนกังานราชการสํานกังานปลดักระทรวงแรงงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับผลการวิจยัของวันชัย  ฉลวยเจริญวงศ  (2542)  และวิภาวดี  จนัทยงค (2547)  ที่พบวาความ
มั่นคงในการทาํงาน  เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  แสดงใหเห็นวา
หากพนกังานราชการรูสึกวาการเปนพนกังานราชการแลวไดรับการจางงานอยางถาวร  มีภาระงาน
ที่ปฏิบัติอยางตอเนื่อง  ตลอดจนไดรับความรักและการไดรับคุณคาตอการปฏิบัติงานของตนเอง
แลว  จะทําใหพนักงานราชการเกิดความพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน  เปนไปตามทฤษฎสีองปจจัย
ของ  Frederick  Herzberg  (1966 อางใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541: 71-73)  ที่ไดเสนอแนวคดิที่
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานวาความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานเปนความรูสึก
ปลอดภัยวาจะไดทํางานในตาํแหนงและสถานที่นั้นอยางมั่นคง  และแนวคิดของสมยศ  นาวีการ 
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(2544: 396-397)  ที่กลาววาความตองการความมั่นคง  ความตองการความหลุดพนจากความกลวั       
ส่ิงตาง ๆ เชน  การออกจากงาน  การลดตําแหนงงาน  การสูญเสียรายได  ปรากฎกับเราทุกคน  และ
ความมั่นคงเปนสิ่งจูงใจที่รุนแรงอยางหนึ่ง  แตความมั่นคงมากหรือนอยจนเกนิไป  ทําใหเกิดความ
เสียหายได ซ่ึงหากผูบริหารจดัหาความมัน่คงใหนอยเกนิไป  พนักงานจะแสวงหาความมั่นคงใหกบั
พวกเขามากขึน้  ในทางกลับกันการจดัหาความมั่นคงใหมากจนเกินไป  พนักงานอาจจะพัฒนา
ทัศนคติที่เฉื่อยชาขึ้นมา และทําการผลิตในระดับต่ํา และพรรณราย  ทรัพยประภา (2548: 8-9)         
ที่กลาววาคนเรานั้นเมื่อไดทาํงานอยูในที่ใดแลวก็อยากอยูที่นั่นตลอดไปจนกวาจะเกษียณอายุ          
การทํางาน  มคีนสวนนอยเทานั้นที่เปล่ียนงานบอย ๆ โดยไมจําเปน  ดังนั้นคนเราจงึมักพอใจทีจ่ะ
ทํางานในสถานที่ทํางานที่มกีิจการมั่นคง  ซ่ึงทําใหเขามัน่ใจวาเขาจะทาํงานอยูที่นัน่ไดนาน  และ
มั่นใจวาเขาจะไดรับเงนิเดือนประจําทกุ ๆ เดือน  ไมเสีย่งตอการตกงานเพราะกิจการนั้นลมเลิกไป  
ไมเสี่ยงตอการไดรับเช็คเงินเดือนแลวเสี่ยงตอการถูกปฏิเสธการจายเงิน  หรือไมตองเสี่ยงตอความ
ไมแนนอนของรายได  รวมทั้งไมตองเสี่ยงตอการถูกปลดออกจากตาํแหนงอันเนื่องมาจากความ       
ไมแนนอนของนโยบายการบริหาร  ซ่ึงมีพื้นฐานจากความไมแนนอนทางการเมือง เปนตน  จะเหน็
ไดวาการที่คนบางคนชอบรับราชการทั้ง ๆ ที่รูวารายไดนอยก็เพราะวาความมั่นคงปลอดภัยนีเ้อง          
ที่เปนสิ่งลอใจประการหนึ่งนอกเหนือไปจากสวัสดกิารและความสะดวกสบายทางอืน่ ๆ 

 
2.2.3 ปจจัยดานผลตอบแทน  ไดแก  เงินเดือน  เปนปจจยัหนึ่งที่สงผลตอความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน   ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ วภิาวดี  จันทยงค (2547) และโสภิดา  คะชาสินธุ (2549)  ที่พบวา ผลตอบแทนที่ไดรับ
เปนปจจยัหนึ่งที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาถาพนักงานราชการ
ไดรับคาตอบแทนในแตละเดือนอยางเหมาะสมกับความรับผิดชอบ  มีความเหมาะสมกับอายุ
ราชการ  มีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับเพือ่นรวมงาน  หนวยงานพิจารณาการเลื่อนขัน้เงินเดือนตาม
วิธีและหลกัการที่ไดกําหนดไว และไดรับเงินเดือนที่เพียงพอตอคาใชจายในแตละเดอืน  จะทําให
พนักงานราชการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น  เปนไปตามทฤษฎีลําดับความตองการ
ของ Abraham H. Maslow (1970 อางใน  สมยศ นาวีการ, 2543: 298-300)  ที่กลาวถึงความตองการ
ของรางกาย  (Physiological Needs) วาเปนความตองการพื้นฐาน หมายถึง  แรงผลักดันทางชีววิทยา
พื้นฐาน  เชน  ความตองการอาหาร  อากาศ  น้ํา  และที่อยูอาศัย  เพื่อตอบสนองความตองการเหลานี้  
บริษัทจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคคลที่พวกเขาจะรับภาระสภาพการดํารงชีวิตอยูได      
(เชน อาหารและที่อยูอาศยั) โดยทัว่ไปความตองการทางรางกายจะถูกตอบสนองดวยรายไดที่เพียงพอ  
ซ่ึงสอดคลองกับชาญชัย  อาจินสมาจาร (ม.ป.ป.: 122-123)  ที่กลาววาคาจางมีบทบาทสําคัญในการ
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กําหนดความพอใจในงาน  ไมวาจะเปนพนักงานระดับต่ําหรือระดับสูง  ที่เปนเชนนี้ก็เพราะคาจาง
หรือเงินเปนเครื่องมือในการสนองความตองการตาง ๆ และ พรนพ  พกุกะพันธุ (2544: 241) ไดให
แนวคิดวาอัตราคาจางและเงินเดือนนั้น เปนวิธีการที่ไดผลและใชกันแพรหลายที่สุด โดยอัตราคาจาง
และเงินเดือนจึงมีผลกระทบตอการใชเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะคนเรายอมไมสามารถจะ
ทํางานไดเต็มที่หากมีความกังวลใจเกีย่วกบัปญหาการเงนิ  และ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน               
(2548: 135-143) ที่กลาววามงีานวิจยัหลายชิ้นที่พบวาเงนิเดือนมีสวนในการสรางความพึงพอใจ      
ในการทํางาน  และเงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ  ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน       
มากนักทีจ่ะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน  และเงินเดือนยังเกีย่วของกบัสามารถจัดหาปจจยัอ่ืนที่
สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย  ผูที่มีเงินเดอืนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มี
เงินเดือนต่ํา  นอกจากนั้น  จากการศึกษาผูวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเหน็วาเงนิเดือน
และคาตอบแทนที่ไดรับนัน้ไมเพียงพอที่จะใชจายในแตละเดือน  จึงตองใชจายอยางประหยดั  และ
ไมเพียงพอตอการเก็บออมเพื่อสรางความมั่นคงเมื่อออกจากงานหรือเกษียณอายุงาน  เนื่องจากวา
พนักงานราชการไมไดรับสิทธิในสวนของเงินบําเหนจ็ และเงินบํานาญ 

 
2.3 พิจารณาปจจัยที่ไมมผีลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีประเดน็การวิจารณ

ดังนี ้
 

2.3.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส กลุมงาน  
อายุราชการ  และประสบการณการทํางาน  ของพนักงานราชการสํานักงานปลัด กระทรวงแรงงาน  
พบวา  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการปฏิบัติงาน
ในสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนงานที่เกีย่วกับการพัฒนายุทธศาสตรการบริหารของ
กระทรวงแรงงาน  การศึกษา  วเิคราะห  จดัทําขอมูลเพื่อใชในการกําหนดนโยบาย  เปาหมายและ
ผลสัมฤทธ์ิของกระทรวง  และการดูแลการตางประเทศ ฯลฯ  ซ่ึงพนักงานราชการจะปฏิบัติงานตาม
ลักษณะของกลุมงานที่กําหนด  และไดรับการควบคุมดูแลจากผูบังคบับัญชาซึ่งเปนขาราชการเปน
หลัก  นอกจากนี้พนกังานราชการยังมีความรูความเขาใจระบบราชการ และสามารถปรับตัวเขากับ
ระบบของราชการไดดีขึ้น  ดงันั้น  ปจจยัสวนบุคคลเหลานี้  จึงไมสงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนกังานราชการ  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ รัชวลี  วรวุฒิ (2549)  ที่พบวา
ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  อัตราเงินเดือน  อายุราชการ  
ระดับตําแหนง  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ไมมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
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2.3.2  ปจจัยดานผลตอบแทน ไดแก ผลประโยชนเกื้อกูล พบวา ไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะวาพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ใชระเบยีบการบริหารงานพนักงาน
ราชการ  ซ่ึงการกําหนดสิทธปิระโยชน เชน สวัสดิการตาง ๆ การลาพัก  วันหยดุตาง ๆ  การไดรับ
เงินชดเชยตาง ๆ จะอยูภายใตระเบียบที่สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กําหนด 
เปนกฎเกณฑที่ชัดเจน  ทกุคนใชระเบยีบการปฏิบัติเชนเดียวกัน  จึงไมมีความแตกตางในตวัแปร
ผลประโยชนเกื้อกูลจึงไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของรัชวลี  วรวุฒิ (2549)  ที่พบวา  สิทธิประโยชนและผลตอบแทน  ไมสงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

 
2.3.3  ปจจัยดานการทํางาน ไดแก  ความกาวหนา  ความมอิีสระในการทาํงาน  

ความสําเร็จของงาน  และลักษณะของงาน 
 

1) ความกาวหนา  พบวา  ไมมีความสัมพันธกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ทั้งนีอ้าจเปนเพราะวาพนกังาน
ราชการอยูภายใตระเบยีบการบริหารงานพนักงานราชการ  ที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ 
พลเรือน (ก.พ.) กําหนด  โดยไมไดกําหนดระเบียบการเลื่อนระดับตําแหนงงานไว  มเีพียงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพจิารณาเลื่อนคาตอบแทนและตอสัญญาจางเทานั้น  ซ่ึงเปนกฎเกณฑ
ที่ชัดเจน และทุกคนใชระเบียบการปฏิบัติเชนเดียวกัน จึงไมมีความแตกตางในตัวแปรความกาวหนา 
จึงไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

 
2) ความสําเร็จของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และลักษณะของงาน  

พบวา  พนกังานราชการไดรับมอบหมายงานที่ปฏิบัติในลักษณะของตําแหนงงานที่คลายคลึงกัน  
ไมมีความหลากหลาย  ไมมีความทาทาย  และไมไดใชความคิดสรางสรรค  ซ่ึงสอดคลองกับความ
คิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีความเหน็วางานที่ปฏิบัติเปนงานที่เกีย่วกับเอกสาร  ตําแหนงงานที่ทํา
ไมตรงกับวุฒกิารศึกษาของตน  รวมทั้งในการปฏิบัติงานนั้น  จะตองอยูภายใตการกํากับดูแลของ
ขาราชการ  จึงทําใหไมมีโอกาสในการปฏิบัติงานไดอยางมีอิสระ  แตพนักงานราชการก็สามารถที่
จะทํางานในหนาที่ไดดี   ดังนั้นตัวแปรความสําเร็จของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และ
ลักษณะของงาน  จึงไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
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2.3.4  ปจจัยดานการบริหารจดัการ ไดแก  การควบคุมดูแล  ความยุติธรรมในการ
ทํางาน  นโยบายและการบริหาร  และสภาพการทํางาน 

 
1)  การควบคมุดูแล  ความยตุิธรรมในการทํางาน  และนโยบายและการ

บริหาร  พบวา  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังาน
ราชการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน  งานที่ทําไมมีความซับซอนและ
เปนงานที่ปฏิบัติเปนประจําจนเกดิทักษะความชํานาญ  ไมคอยมีปญหาเกิดขึ้น  จึงไมไดไปขอ
คําแนะนําจากผูบังคับบัญชา  ดังที่กลุมตัวอยางมีความเหน็วางานที่ทําไมคอยมีปญหา  แตเมื่อมี
ปญหาเกิดขึน้จะปรึกษากับรองหัวหนากอน  หรือปรึกษากับเพื่อนรวมงานก็ได  ดังนัน้ตัวแปร       
การควบคุมดูแล  ความยุติธรรมในการทํางาน  และนโยบายและการบริหาร  จึงไมสงผลตอ             
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
2)  สภาพการทํางาน  พบวา  สํานักงานปลดักระทรวงแรงงานเปนอาคาร   

ที่มีแสงสวาง  อุณหภูมิ  การถายเทอากาศ  และการจดัสภาพหองทํางานเหมาะสมกับจาํนวน
บุคลากรในหนวยงาน  และสภาพแวดลอมของหนวยงานภายในสํานกังานปลัดกระทรวงแรงงาน
คอนขางมีสภาพใกลเคียงกัน  เจาหนาทีจ่ึงไมรูสึกวาสภาพแวดลอมมีผลกระทบตอตนเอง  ดังนัน้ 
ตัวแปรสภาพการทํางาน  จึงไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

 
2.3.5  ปจจัยดานจิตลักษณะ  ไดแก  การไดรับการยอมรับนับถือ  การเหน็คุณคา 

ในตนเอง และการรับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 

1)  การไดรับการยอมรับนับถือ พบวา  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังานราชการปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบที่ไมมี           
ความซับซอน และเปนงานที่ปฏิบัติอยูประจํามีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดที่แนนอน การปฏิบัติงาน
สําเร็จจึงเหมือนเปนเรื่องปกติที่เกิดขึ้นประจํา ดังนั้นตัวแปรการไดรับการยอมรับนับถือ จึงไมสงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
2)  การเหน็คณุคาในตนเอง  และการรับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  

พบวา  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะผลสืบเนื่องจาก
หนาที่ความรบัผิดชอบของพนักงานราชการ  เปนงานทีป่ฏิบัติอยูเปนประจํา  ไมมีความทาทาย  
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และใชความคดิสรางสรรคในการทํางาน  จึงเห็นวาการทํางานแตละชิน้เสมือนเปนเรื่องปกติที่
เกิดขึ้นในทุกวนั  ทําใหพนักงานราชการไมไดทํางานทีท่าทายความสามารถในการทํางานของตน   
ซ่ึงสอดคลองกับตัวแปรลักษณะงานที่ไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
2.3.6  ปจจัยดานจิตสังคม  ไดแก  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  พบวา  ไมมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผลการสัมภาษณพนกังาน
ราชการ  พบวา พนักงานราชการไมคอยมปีฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  หากมีปญหาเกิดขึ้น      
สวนใหญจะปรึกษากับระดบัรองหัวหนากอน  หรือไมก็ปรึกษากับเพือ่นรวมงาน  ดงันั้นตัวแปร
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  จึงไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ
สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  มีวัตถุประสงคการวิจยั  กลุมเปาหมายในการวจิัย  เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัย  การเก็บรวมรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  ผลการวิจัย  และขอเสนอแนะ  ดังนี ้
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจของพนกังานราชการ  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
2. เพื่อศึกษาปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล  ดานผลตอบแทน  ดานการทํางาน           
ดานการบริหารจัดการ  ดานจิตลักษณะ  และดานจิตสังคม 

 
กลุมเปาหมาย 
 

กลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ ประกอบดวย 
 
1. ประชากรในการวิจัย  คือ  พนักงานราชการที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน ในสวนกลาง  ปงบประมาณ พ.ศ. 2552  จํานวนทั้งสิ้น 77  คน  ซ่ึงผูวิจัยดําเนินการเก็บ
ขอมูลดวยแบบสอบถามกับประชากรทั้งหมด 

 
2. กลุมตัวอยางในการเก็บขอมลูดวยการสัมภาษณ  ไดแก  พนักงานราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานในสวนกลาง  จํานวน 7  คน  ใชเทคนิคการเลือกกลุมตัวอยางแบบ
เฉพาะเจาะจง  (purposive sampling)  ซ่ึงเลอืกมาจากหนวยงานหลักของสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน  จํานวน  7  หนวยงาน ๆ ละ  1  คน  ไดแก  สํานกับริหารกลาง  สํานักตรวจและประเมินผล  
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ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  กลุมตรวจสอบภายในระดับกระทรวง  สํานกัผูประสานงาน
คณะรัฐมนตรีและรัฐสภากระทรวงแรงงาน  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร  และสํานักประสาน
ความรวมมือระหวางประเทศ 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการวิจยัไดแก 
 
1. แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล  ปจจัย      

ที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  และแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
2. แบบสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปญหาและ

อุปสรรคในการปฏิบัติงาน  และขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

การเก็บรวมรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวมรวมขอมูลโดยการนําแบบสอบถาม จํานวน 77 ชุด  ไปใหผูตอบ
ดวยตนเอง และไดรับแบบสอบถามฉบับสมบูรณกลับคืน จํานวน 77 ชุด  และดําเนนิการเก็บขอมลู
ดวยวิธีการสัมภาษณกลุมตัวอยาง  จํานวน 7 คน ดวยตนเอง  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลในการวจิยัในครั้งนี้  ผูวจิัยไดใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร 
วิเคราะหขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม โดยหาคาความถี่และรอยละ  วิเคราะหระดับ         
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดวยคาเฉลีย่  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และวิเคราะหปจจัย              
ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดวยการวเิคราะหการถดถอยพหุคณู ดวยวิธี Enter              
(Enter Multiple Regression Analysis)  และวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณดวยการวิเคราะห
เนื้อหา  เพื่อสรุปประเด็นเพิม่เติมและอธิบายขอคนพบทีม่ี 
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ผลการวิจัย 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด  สรุปผลการวิจัยไดดังนี ้
 
1. ขอมูลสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม พบวา  1) เพศ  พนกังานราชการ

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สวนใหญเปนเพศหญิง  รอยละ 68.8  2)  อายุ  มีอายุระหวาง 
21 - 30 ป  มากที่สุด  รอยละ 64.9  รองลงมาลําดับที่สองมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  รอยละ  28.6  
และลําดับสดุทายคือมอีายุมากกวา 51 ป  รอยละ 1.3  3)  วุฒิการศกึษาสูงสุด  สวนใหญมีวุฒิการศกึษา
ในระดับปริญญาตรี  รอยละ 72.7  รองลงมาลําดับที่สองมวีุฒิทางการศกึษาในระดับ ปวส./อนปุริญญา  
รอยละ 16.9  รองลงมาลําดับที่สามมีวุฒิการศึกษาในระดับ ปวช.  รอยละ 9.1  และลําดับสุดทาย
มีวุฒิทางการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี  รอยละ 1.3  4)  สถานภาพสมรส  สวนใหญมี
สถานภาพโสด  รอยละ 77.9  5)  ลักษณะงาน  สวนใหญเปนเจาหนาที่ในกลุมงานบริหารทั่วไป  
รอยละ 55.8  รองลงมาเปนเจาหนาที่ในกลุมงานบริการ  รอยละ 35.1  6)  อายุราชการ  สวนใหญ 
มีอายุราชการ 4  ป  รอยละ 36.4  รองลงมาลําดับที่สองเปนผูมีอายุราชการ 5 ป  รอยละ 24.7  
7)  ประสบการณในการทํางาน  สวนใหญมีประสบการณในการทํางานนอยกวา 5 ป  รอยละ 50.6  
รองลงมาลําดับที่สองเปนผูมีประสบการณในการทํางาน 6 - 10 ป  รอยละ 36.4  และลําดับสุดทายมี
ประสบการณในการทํางาน 21 ปขึ้นไป  รอยละ 2.6 

 
2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

พบวา  พนกังานราชการมีความพึงพอใจในการปฏบิัติงานโดยรวมอยูในระดับนอย  โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.26 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.92 

 
3. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน  พบวา  ตัวแปรที่นํามาศึกษาจํานวน  23  ตัวแปร  มีตัวแปรที่สงผลตอ     
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 3 ตัวแปร  ซ่ึงเปนตัวแปรที่สงผลทางบวกตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  โดยเรยีงตามลําดับความสําคัญ  ไดแก  ปจจัยดานจิตสังคม คือ ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ปจจัยดานการทํางาน คือ ความมั่นคงในงาน และปจจัยดานผลตอบแทน คือ 
เงินเดือน 
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สําหรับปจจัยที่ไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก  1)  ปจจัยสวนบุคคล คือ 
เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส  กลุมงาน  อายรุาชการ  และประสบการณในการทํางาน   
2) ปจจัยดานคาตอบแทน คือ ผลประโยชนเกื้อกูล  3) ปจจัยดานการทํางาน  คือ  ความสําเร็จ
ของงาน  ความกาวหนา  ความมีอิสระในการทํางาน  และลักษณะของงาน  4) ปจจยัดานการบริหาร
จัดการ  คือ  การควบคุมดูแล  ความยุติธรรมในการทํางาน  นโยบายและการบริหาร  และสภาพการ
ทํางาน  5)  ปจจัยดานจิตลักษณะ  คือ  การไดรับการยอมรบันับถือ  การเห็นคุณคาในตนเอง  และ
การรับรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  และ 6)  ปจจยัดานจิตสังคม  คือ  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง  ปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช ดังนี ้

 
ผลการวิจัย พบวา  พนกังานราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  มีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  อาจจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจําเปนจะตองไดรับการแกไขและสงเสริมโดยเรงดวน  โดยผูบริหารควรหา
วิธีการปรับปรุงและเสริมสรางความพึงพอใจ  เพื่อปรับเปลี่ยนความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ใหสูงขึ้น  อันจะนําไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางาน และสงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของหนวยงานตอไป  โดยพิจารณาปรับปรุงตามปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดังตอไปนี ้

 
1. ในการเพิ่มหรือขึ้นเงินเดือนใหแกพนกังานราชการนั้นเปนเรื่องที่อาจเปนไปไดยาก  

เพราะพนกังานราชการมีระเบียบปฏิบัติ และกฎหมายทีแ่นนอน  ถึงแมวาพนกังานราชการจะเห็นวา
เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับวุฒิทางการศึกษา  ตําแหนงที่ปฏิบัติ  ลักษณะของงาน  และ
ความรับผิดชอบแลว  แตก็ยงัไมเพียงพอตอคาใชจาย  และไมมีเงินเกบ็ออม  หนวยงานควรมีการ 
ใหคาตอบแทนในกรณีทํางานนอกเวลาราชการ  จะทําใหพนักงานราชการมีรายไดจุนเจือครอบครวั
เพิ่มขึ้น  ดังนัน้ควรมีการพิจารณาการเพิ่มรายไดใหพนกังานราชการตามงานพิเศษตาง ๆ 
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2. ถึงแมวาพนกังานราชการจะมีระเบียบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจาง
ทุก 4 ป  ซ่ึงเปนระเบียบและกฎหมายทีแ่นนอน  ดังนัน้จงึควรเนนสรางความมั่นใจดวยการพัฒนา
ความรูความสามารถของพนกังานราชการดวยการสนบัสนุนใหศกึษาตอในระดับที่สูงขึ้น  การอบรม  
สัมมนา  ศึกษาดูงาน  เพื่อเสริมสรางศักยภาพ  ความรูความสามารถ และสมรรถนะ (Competency) 
ของแตละบุคคล  เพื่อใหพนักงานราชการไดรับการตอสัญญาจางตอไป 

 
3. ควรสงเสริมความสัมพนัธของเจาหนาทีใ่นหนวยงานใหมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกนั  ดวยการ

สรางบรรยากาศของการทํางานเปนทีม  มคีวามเปนมิตร  ชวยเหลือเกื้อกูลและรวมมอืกันทํางาน  
ตลอดจนสงเสริมบรรยากาศของบุคคลที่ยิ้มแยมแจมใส  มีความเปนมิตร  และทํากิจกรรมตาง ๆ 
รวมกัน  ซ่ึงจะชวยสรางความสุขใหเกิดขึน้ภายในหนวยงาน 

 
ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งตอไป 
 

จากผลการวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจยัมีขอเสนอแนะสําหรับทําวจิยัในครั้งตอไปดังนี ้
 
1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของความรูสึกและทัศนคติของบุคคล  ซ่ึงเปน

ส่ิงที่ไมถาวร และมองไมเหน็  สามารถปรับเปลี่ยนไดตามสภาวะการณที่เปลี่ยนไป  ดงันั้นจึงควร
ทําการศึกษาในเรื่องนี้ซํ้า  โดยเวนระยะพอสมควร  หรือทําการศึกษาใหม  เมื่อมีการปรับปรุงระบบ
ราชการ หรือปรับปรุงโครงสรางของหนวยงานภายในใหม  เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่อาจแปรเปลี่ยนไปตามบริบทที่เปลี่ยนไป  เพื่อนําขอมูลที่ไดมาวางแผน 
การพัฒนาทรพัยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานตอไป 

 
2. ควรทําการศึกษาวิจยัเพื่อสรางแบบวดัความพึงพอใจในการทํางานที่เปนมาตรฐานและ

เหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย  เพื่อความสะดวกในการนําไปใชวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
ไดขอมูลที่ถูกตองและมีคุณภาพ 

 
3. ควรใชระเบยีบวิธีวิจยัที่แตกตางออกไป  ใหมีความลุมลึกในการคนหาความจริง  เชน  

การทําวิจยัเชิงคุณภาพ  โดยการเก็บขอมูลหลากหลายวิธี  เชน การทําสนทนากลุม  การสัมภาษณ  
การสังเกตพฤติกรรม  เปนตน 
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รายช่ือผูเชี่ยวชาญที่ตรวจคุณภาพเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมอืวิจัย และ 
หนังสือขอความอนุเคราะหผูตอบแบบสอบถาม 
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พฤศจิกายน   2551 
 

เร่ือง ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิทยานิพนธ 
 

เรียน  
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เชิงเนื้อหา  และนํามาปรับปรุงแบบสอบถามกอนนําไปเก็บขอมูลประกอบวิทยานิพนธตอไป 
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อนุเคราะหจากทานดวยดี  และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

ขอแสดงความนับถือ 
 

(ดร.วสันต  ทองไทย) 
ประธานโครงการปริญญาโท 

สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา  ภาคพเิศษ 
 
 

โครงการปริญญาโทฯ  ภาคพิเศษ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
โทรศัพท 02-579-3993  ตอ 152 
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(สําเนา) 
ที่ ศธ 0513.109/ปวจ. โครงการปริญญาโทสาขาวิจัยและ

 ประเมินผลการศึกษา  ภาคพเิศษ 
  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  
  50 พหลโยธิน เขตจตุจักร กทม. 10900 

 

กุมภาพนัธ  2552 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน  
 

ดวย  นางสาวสมฤทัย   ธรรมมา  นิสิตปริญญาโท  สาขาวิจยัและประเมินผลการศึกษา   
ภาคพิเศษ  ไดรับอนุมัตจิากบัณฑติวทิยาลยัใหทําวิทยานพินธ  เร่ือง  “ปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน”  ภายใตการควบคุมของ 

 

อาจารย  ดร.สุนทรา   โตบัว, กศ.ด.  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 
รองศาสตราจารย  ดร.บุญเรียง   ขจรศิลป, Ph.D. อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 

 

ในการนีน้ิสิตจําเปนตองเกบ็รวบรวมขอมูลตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  เพื่อนาํมาใชในการศึกษา   
จึงขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามที่แนบมาพรอมนี้    โดยความเห็น
ของทานจะไดรับการเก็บเปนความลับ  และขอมูลเหลานี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหรวมทั้งหมด  
ดังนั้น การตอบแบบสอบถามจะไมกระทบกระเทือนหรือทําใหทานเสยีหาย  รวมถึงไมมีผลตอการ
ทํางานในหนาที่ของทานแตอยางใด 

 

โครงการปริญญาโทสาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา  ภาคพิเศษ  หวังวาคงไดรับความ
อนุเคราะหจากทานดวยดี  และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

ขอแสดงความนับถือ 
 

(ดร.วสันต   ทองไทย) 
ประธานโครงการปริญญาโท 

สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา  ภาคพเิศษ 
 

โครงการปริญญาโทฯ  ภาคพิเศษ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
โทรศัพท 02-579-3993  ตอ 152 
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ภาคผนวก ค 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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เร่ือง 
ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 

ของพนักงานราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจและปจจัยที่สงผล

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของทานจะถือเปนความลับ และไมมีผลตอการปฏิบัติงานของ
ทานแตอยางใด ในการนี้จึงขอความกรุณาทานตอบคําถามใหตรงกับความคิดเห็น ความรูสึก และ
ความเปนจริงของทานใหมากที่สุด 

 

2. แบบสอบถามประกอบดวยขอมูล  3  ตอน  คือ 
 
ตอนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ตอนที่ 3   แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 

“ขอขอบคุณทุกทานเปนอยางยิง่ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามครัง้นี”้ 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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สวนท่ี 1  
 

ตอนที่ 1  ขอคาํถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
 
1. เพศ 

  ชาย      หญิง 
 
2. อายุ .........  ป 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  ปวช.     ปวส. / อนปุริญญา 
  ปริญญาตรี     สูงกวาปรญิญาตรี 

 
4. สถานภาพสมรส 

  โสด      สมรส 
  หมาย 

 
5.  ทานทํางานในตําแหนง............................................... 
 
6. อายุราชการของทาน ......... ป ......... เดือน 
 
7. ประสบการณการทํางาน ......... ป ......... เดือน 
 
8. รายไดตอเดือนที่ทานไดรับ จํานวน ………………  บาท 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  โดยตอบใหตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

ระดับความเปนจริง ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง ไมจริง ไมจริง

เลย 
เงินเดือน       
1. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสม

กับหนาที่ความรับผิดชอบ 
      

2. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความ
เหมาะสมกับอายุราชการ 

      

3. ทานเลือกปฏิบัติงานนี้เพราะมี
ความพอใจกับเงินเดือนทีไ่ดรับ 

      

4. หนวยงานของทานพิจารณาการ
เล่ือนขั้นเงินเดอืนตามวิธีและ
หลักการที่ไดกําหนดไว 

      

5. เงินเดือนที่ทานไดรับเพยีงพอตอ
คาใชจายในแตละเดือน 

      

ผลประโยชนเก้ือกูล       

6. ทานสามารถใชสิทธิในการ 
ลาปวย  ลากิจ และลาพักผอนได
เมื่อมีความจําเปน 

      

7. หนวยงานของทานไดกําหนด 
วันลาปวย  ลากิจ และลาพกัผอน
ใหอยางเหมาะสม 

      

8. ทานไดรับคาชดเชยและ
สวัสดิการตาง ๆ จากการ
ประกันสังคมตามสิทธิ 
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ระดับความเปนจริง ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง ไมจริง ไมจริง

เลย 
9. การเบิกจายคาตอบแทน และ

สวัสดิการตาง ๆ ของหนวยงาน 
มีความสะดวกและรวดเร็ว 

      

10. ทานไดรับคาตอบแทนในการ
เดินทางไปราชการอยาง
เหมาะสม 

      

ความสําเร็จในงาน       
11. การปฏิบัติงานในรอบปที่ผาน

มาของทานประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

      

12. ทักษะการปฏิบัติงานของทาน
สงผลใหงานสําเร็จ 

      

13. ทานสามารถแกปญหาที่เกดิขึน้
ในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

      

ความกาวหนา       
14. ทานไดรับการพิจารณาความดี

ความชอบในการเลื่อนขั้น/
เล่ือนตําแหนงเทาเทียมกับ
เพื่อนรวมงานที่อยูในระดับ
เดียวกัน 

      

15. การพิจารณาความดีความชอบ
ประจําป มีความยุติธรรมตาม
สภาพการทํางานและงานทีไ่ด
ปฏิบัติ 

      

16. งานของทานมโีอกาสกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่การงาน 
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ระดับความเปนจริง ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง ไมจริง ไมจริง

เลย 
17. งานที่ทานปฏิบัติมีโอกาส

พัฒนาความรูความสามารถ 
      

18. ทานมีโอกาสไดพัฒนาความรู
ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานใหสูงขึ้น 

      

ความมีอิสระในการทํางาน       
19. ทานมีอิสระในการตดัสินใจ 

ตองานที่รับผิดชอบ 
      

20. ผูบังคับบัญชามอบอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบ 
ในงานใหทานไวอยางชดัเจน 

      

21. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
ทานปฏิบัติงานไดอยางอิสระ 

      

22. ทานแกไขปรับปรุงงานที่
รับผิดชอบใหดีขึ้นเสมอเมื่อ
เห็นวาบกพรอง 

      

ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ       
23. ทานไดปฏิบัตงิานทีต่รงกับ

ความรูความสามารถของทาน 
      

24. ทานไดปฏิบัตงิานที่ตรงกับ
ความถนัดของทาน 

      

25. งานในหนาทีข่องทานมีลักษณะ
ทาทายตอความรูความสามารถ  
จูงใจใหอยากทํางาน 

      

26. งานที่ทานทําสงเสริมการใช
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
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ระดับความเปนจริง ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง ไมจริง ไมจริง

เลย 
ความมั่นคงในงาน       
27. ตําแหนงงานของทานที่ปฏิบัติ

อยูมีความมั่นคง 
      

28. ทานไดรับมอบหมายงานให
ปฏิบัติตามแผนงานของ
หนวยงานอยางตอเนื่อง 

      

29. ทานเชื่อมั่นวาเมื่อปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถแลวก็จะ
สามารถทํางานที่นี่ไดตลอดไป 

      

30. เจาหนาทีใ่นหนวยงานของทาน
ใหความสําคญักับงานที่ทาน
ปฏิบัติอยู 

      

31. ทานไดรับความไววางใจในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ความ
รับผิดชอบ 

      

การควบคุมดูแล       
32. ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ 

และรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน
ของทาน 

      

33. ทานไดรับความชวยเหลือและ
คําแนะนําในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชา 

      

34. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็นและ 
มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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ระดับความเปนจริง ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง ไมจริง ไมจริง

เลย 
35. ผูบังคับบัญชานําความคิดริเร่ิม

สรางสรรคมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

      

36. ผูบังคับบัญชามีความเปน
ประชาธิปไตย 

      

ความยุติธรรมในการทํางาน       
37. ทานไดรับการปฏิบัติจาก

ผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม
และเสมอภาคกับเจาหนาที ่
คนอื่น 

      

38. ผูบังคับบัญชาส่ังการอยาง
ปราศจากความลําเอียง 

      

39. ผูบังคับบัญชาของทานมีการ
กระจายและมอบหมายงาน
ใหแกเจาหนาที่อยางเหมาะสม 

      

40. ทานไดรับความรูเพิ่มเติมจาก
ผูบังคับบัญชาอยางทัดเทยีมกับ
บุคคลอื่น 

      

41. ถามีปญหาในการปฏิบัติงาน
ทานจะไดรับความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชา 

      

นโยบายและการบริหาร       
42. การกระจายปริมาณงานใหกบั

เจาหนาทีใ่นหนวยงาน
รับผิดชอบมีความเหมาะสม 
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ระดับความเปนจริง ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง ไมจริง ไมจริง

เลย 
43. การจัดระบบการปฏิบัติงานของ

หนวยงานมีความคลองตัว 
      

44. การจัดระบบการบริหารงาน
ภายในหนวยงานของทานมี
ประสิทธิภาพ 

      

45. ผูบริหารรับฟงความคิดเหน็
และขอเสนอแนะของเจาหนาที่
ในหนวยงาน 

      

46. หนวยงานมกีารพัฒนาอยางเปน
ระบบ ชัดเจนและตอเนื่อง 

      

สภาพการทํางาน       
47. สถานที่ทํางานของทานมี 

แสงสวางที่เหมาะสมตอการ
ปฏิบัติงาน 

      

48. สถานที่ทํางานของทานมี
บรรยากาศที่ทาํใหอยากทํางาน 

      

49. การจัดสถานทีท่ํางานของทาน 
มีความเปนระเบียบเรียบรอย  
สะดวกตอการปฏิบัติงาน 

      

การไดรับการยอมรับนับถือ       
50. ผูบังคับบัญชายกยองชมเชยการ

ปฏิบัติงานของทาน 
      

51. ทานไดรับคําชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชาเมื่อทาน
ปฏิบัติงานสําเร็จ 
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ระดับความเปนจริง ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง ไมจริง ไมจริง

เลย 
52. ผูบังคับบัญชาใหความเชื่อถือ

และยอมรับความคิดเห็น 
ของทาน 

      

53. ความคิดเหน็ของทานเปนที่
ยอมรับของเพือ่นรวมงาน 

      

54. การปฏิบัติงานของทานเปน
แบบอยางแกเพื่อนรวมงานได 

      

การเห็นคุณคาในตนเอง       
55. ทานสามารถตัดสินใจไดเอง

อยางมั่นใจ 
      

56. ทานมีความภาคภูมิใจในการ
ทํางานของทาน 

      

57. ทานยอมรับวาทานเปนคน 
ที่มีความสามารถในการ 
ทํางานไดด ี

      

58. ทานไมเคยยอมแพตอปญหา 
ที่เขามา 

      

59. ทานมีความสามารถในการทาํ
ส่ิงตาง ๆ ไดดี 

      

การรับรูความสามารถในการปฏิบตังิาน       
60. ทานสามารถทํางานที่ยากได       
61. ทานสามารถทํางานที่ไดรับ

มอบหมายใหสําเร็จไดตาม
แผนงาน 

      

62. ทานทุมเทกําลังกายกําลังใจ
ใหกับงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มที ่
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ระดับความเปนจริง ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง ไมจริง ไมจริง

เลย 
63. ทานประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของตนเองและปรับปรุงแกไข
อยูเสมอ 

      

64. ทานมีความมัน่ใจในการ
ปฏิบัติงานทุกครั้ง 

      

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา       
65. ผูบังคับบัญชาพรอมที่จะ

ชวยเหลือเมื่อทานประสบ
ปญหาในเรื่องงาน 

      

66. ผูบังคับบัญชาแสดงความเปน
มิตรและเปนกนัเองกบัทาน 

      

67. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา 
และสนับสนนุการปฏิบัติงาน
ของทาน 

      

68. ผูบังคับบัญชารับฟงความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะของ
ทานดวยความเต็มใจ 

      

69. ทานไดรับความชวยเหลือ 
ในเรื่องตางๆ จากผูบังคับบัญชา
เสมอ 

      

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน       
70. เพื่อนรวมงานใหความรวมมอื

ในการปฏิบัติงาน 
      

71. เพื่อนรวมงานไมทําใหทานเกิด
ความทอแทและเบื่อหนายใน
การปฏิบัติงาน 
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ระดับความเปนจริง ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน จริงที่สุด จริง คอนขาง

จริง 
คอนขาง
ไมจริง ไมจริง ไมจริง

เลย 
72. ทานและเพื่อนรวมงานมีความ

เขาใจและเหน็ใจซึ่งกันและกนั 
      

73. เพื่อนรวมงานสวนใหญ
แสดงออกวาทานเปนบุคคล 
ที่มีคุณคา 

      

74. เพื่อนรวมงานยอมรับความ
คิดเห็นของทาน 
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ตอนที่ 3  แบบวัดความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน   
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  โดยตอบใหตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 

ระดับความพงึพอใจ 
ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 

ในการปฏบิัตงิาน พึงพอใจ
มาก 

พึงพอใจ
ปานกลง 

พึงพอใจ
นอย 

ไม 
พึงพอใจ
นอย 

ไม 
พึงพอใจ
ปานกลาง 

ไม 
พึงพอใจ
มาก 

1. ทานรูสึกภาคภูมิใจใน
หนาที่การงานของทาน 

      

2. ทานภาคภมูิใจในผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

      

3. บอยครั้งทานคิดวาหากได
เปลี่ยนงานคงมีความสุข
มากขึ้น 

      

4. ทานมีความประทับใจใน
เพื่อนรวมงาน 

      

5. ทานรูสึกเบื่อหนายเมื่อถึง
วันทํางาน 

      

6. ทานรูสึกอึดอัดใจตอระบบ
บริหารงานของหนวยงาน 

      

7. ทานรูสึกสบายใจทีไ่ด
ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน 

      

8. ทานมีความพอใจตอหนาที่
ความรับผิดชอบของทาน 

      

9. ทานรูสึกปลอดโปรงใจเมื่อ 
อยูที่ทํางาน 

      

10. ทานรูสึกเปนกังวลเมื่อ 
ถึงเวลาประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน 
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ระดับความพงึพอใจ 
ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 

ในการปฏบิัตงิาน พึงพอใจ
มาก 

พึงพอใจ
ปานกลง 

พึงพอใจ
นอย 

ไม 
พึงพอใจ
นอย 

ไม 
พึงพอใจ
ปานกลาง 

ไม 
พึงพอใจ
มาก 

11. ทานมีความสขุเมื่อได
ทํางาน 

      

12. การไดทํางานทําใหทาน
รูสึกมีคุณคา 

      

13. ทานรูสึกกังวลใจเมื่อไดรับ
มอบหมายงานเพิ่มขึ้น 

      

14. ทานรูสึกสบายใจในการ
ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา 

      

15. ทานตั้งใจทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ 

      

16. หากหลีกเลี่ยงไดทานจะ 
ไมทํางานอื่นนอกเหนือจาก
งานในความรบัผิดชอบ 

      

17. ทานเต็มใจในการทํางาน 
ที่ไดรับมอบหมาย 

      

18. ทานทํางานดวยความ
กระตือรือรน 

      

19. งานของทานมเีกียรตแิละ
ศักดิ์ศรีในสังคม 

      

20. การทํางานในหนวยงานนี้
ทําใหคุณภาพชีวิตทานดีขึน้ 

      

21. หากมีโอกาสทานอยากไป
ทํางานที่อ่ืน 

      

22. ทานจะทํางานในหนวยงาน
นี้จนเกษยีณอายุราชการ 
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ระดับความพงึพอใจ 
ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 

ในการปฏบิัตงิาน พึงพอใจ
มาก 

พึงพอใจ
ปานกลง 

พึงพอใจ
นอย 

ไม 
พึงพอใจ
นอย 

ไม 
พึงพอใจ
ปานกลาง 

ไม 
พึงพอใจ
มาก 

23. ทานพอใจกับหนาที่การ
งานในปจจุบนั 

      

24. ทานมีความพอใจตอ
ลักษณะของงานที่ทาน 
ไดปฏิบัติ 

      

25. ทานรูสึกเบื่อหนายลักษณะ
ของงานที่ทานปฏิบัติอยู 

      

26. ทานรูสึกอบอุนใจเมื่ออยู
ในที่ทํางาน 

      

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม .......................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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แบบสัมภาษณ 
เร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานราชการ  

สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
 
ช่ือผูใหสัมภาษณ ...........................................................................................  เพศ .......................... 
หนวยงาน ......................................................................................................................................... 
วันที่............................................................................... เวลา............................................................ 
ช่ือผูสัมภาษณ ................................................................................................................................... 
 

ขอคําถาม ความเห็นของผูใหสัมภาษณ 
1.  ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอระบบคาตอบแทน
และสวัสดิการของหนวยงาน 

 

2.  ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอความมั่นคงในการ
ทํางานที่ทานทําอยูปจจุบนั 

 

3.  ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

4.  สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานเปนอยางไร 

 

5.  ทานมีความรูสึกอยางไรตอลักษณะของงาน 
ที่ทานปฏิบัติ 

 

6.  ทานคิดวาการทํางานในหนวยงานนี้มโีอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานมากนอยเพียงใด 

 

7.  ทานพึงพอใจตอการทํางานมากนอยเพยีงใด  

8.  ขอเสนอแนะที่ทานตองการใหหนวยงาน
ปรับปรุงมีเร่ืองใดบาง เชน ........... 

 

9.  ความประทบัใจในการปฎบิัติงานของทาน  3  ขอ
แรกคืออะไร   
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ภาคผนวก ง 
คุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตารางผนวกที่ 1  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  ของแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน   

 
ขอคําถาม IOC หมายเหตุ  ขอคําถาม IOC หมายเหตุ 

1 1.0 คัดเลือกไว  26 1.0 คัดเลือกไว 
2 1.0 คัดเลือกไว  27 0.8 คัดเลือกไว 
3 1.0 คัดเลือกไว  28 1.0 คัดเลือกไว 
4 0.8 คัดเลือกไว  29 0.6 คัดเลือกไว 
5 0.6 คัดเลือกไว  30 0.8 คัดเลือกไว 
6 1.0 คัดเลือกไว  31 0.8 คัดเลือกไว 
7 0.6 คัดเลือกไว  32 1.0 คัดเลือกไว 
8 1.0 คัดเลือกไว  33 1.0 คัดเลือกไว 
9 1.0 คัดเลือกไว  34 1.0 คัดเลือกไว 
10 0.8 คัดเลือกไว  35 1.0 คัดเลือกไว 
11 1.0 คัดเลือกไว  36 0.6 คัดเลือกไว 
12 0.6 คัดเลือกไว  37 0.2 ตัดออก 
13 0.6 คัดเลือกไว  38 1.0 คัดเลือกไว 
14 -1.0 ตัดออก  39 1.0 คัดเลือกไว 
15 1.0 คัดเลือกไว  40 1.0 คัดเลือกไว 
16 0.8 คัดเลือกไว  41 1.0 คัดเลือกไว 
17 1.0 คัดเลือกไว  42 -0.6 ตัดออก 
18 0.8 คัดเลือกไว  43 1.0 คัดเลือกไว 
19 1.0 คัดเลือกไว  44 0 ปรับแกไข 
20 0.4 ปรับแกไข  45 1.0 คัดเลือกไว 
21 0.4 ปรับแกไข  46 0.8 คัดเลือกไว 
22 1.0 คัดเลือกไว  47 0.6 คัดเลือกไว 
23 1.0 คัดเลือกไว  48 0.6 คัดเลือกไว 
24 1.0 คัดเลือกไว  49 0.2 ตัดออก 
25 1.0 คัดเลือกไว  50 0.8 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
 
ขอคําถาม IOC หมายเหตุ  ขอคําถาม IOC หมายเหตุ 

51 1.0 คัดเลือกไว  77 1.0 คัดเลือกไว 
52 0.6 คัดเลือกไว  78 1.0 คัดเลือกไว 
53 0.2 ตัดออก  79 1.0 คัดเลือกไว 
54 0.6 คัดเลือกไว  80 1.0 คัดเลือกไว 
55 1.0 คัดเลือกไว  81 1.0 คัดเลือกไว 
56 1.0 คัดเลือกไว  82 1.0 คัดเลือกไว 
57 1.0 คัดเลือกไว  83 1.0 คัดเลือกไว 
58 0.4 คัดเลือกไว  84 1.0 คัดเลือกไว 
59 0.6 คัดเลือกไว  85 0.8 คัดเลือกไว 
60 0.8 คัดเลือกไว  86 1.0 คัดเลือกไว 
61 1.0 คัดเลือกไว  87 -0.2 ตัดออก 
62 1.0 คัดเลือกไว  88 0.8 คัดเลือกไว 
63 1.0 คัดเลือกไว  89 1.0 คัดเลือกไว 
64 1.0 คัดเลือกไว  90 0.2 ตัดออก 
65 1.0 คัดเลือกไว  91 0.4 ปรับแกไข 

66 1.0 คัดเลือกไว  92 1.0 คัดเลือกไว 
67 1.0 คัดเลือกไว  93 1.0 คัดเลือกไว 
68 1.0 คัดเลือกไว  94 1.0 คัดเลือกไว 
69 1.0 คัดเลือกไว  95 1.0 คัดเลือกไว 
70 0.6 คัดเลือกไว  96 1.0 คัดเลือกไว 
71 1.0 คัดเลือกไว  97 -1.0 ตัดออก 
72 1.0 คัดเลือกไว  98 0.4 ปรับแกไข 

73 1.0 คัดเลือกไว  99 0.6 คัดเลือกไว 
74 1.0 คัดเลือกไว  100 1.0 คัดเลือกไว 
75 0.8 คัดเลือกไว  101 1.0 คัดเลือกไว 
76 1.0 คัดเลือกไว  102 1.0 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
 
ขอคําถาม IOC หมายเหตุ  ขอคําถาม IOC หมายเหตุ 

103 1.0 คัดเลือกไว  109 1.0 คัดเลือกไว 
104 1.0 คัดเลือกไว  110 1.0 คัดเลือกไว 
105 1.0 คัดเลือกไว  111 1.0 คัดเลือกไว 
106 1.0 คัดเลือกไว  112 1.0 คัดเลือกไว 
107 0.6 คัดเลือกไว  113 1.0 คัดเลือกไว 
108 1.0 คัดเลือกไว  114 1.0 คัดเลือกไว 
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ตารางผนวกที่ 2  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  ของแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
 
ขอคําถาม IOC หมายเหตุ  ขอคําถาม IOC หมายเหตุ 

1 1.0 คัดเลือกไว  17 1.0 คัดเลือกไว 
2 0.4 ตัดออก  18 1.0 คัดเลือกไว 
3 0.4 ตัดออก  19 1.0 คัดเลือกไว 
4 1.0 คัดเลือกไว  20 0.8 คัดเลือกไว 
5 0.8 คัดเลือกไว  21 1.0 คัดเลือกไว 
6 0.6 คัดเลือกไว  22 1.0 คัดเลือกไว 
7 0.8 คัดเลือกไว  23 1.0 คัดเลือกไว 
8 0.8 คัดเลือกไว  24 1.0 คัดเลือกไว 
9 1.0 คัดเลือกไว  25 0.8 คัดเลือกไว 
10 1.0 คัดเลือกไว  26 1.0 คัดเลือกไว 
11 1.0 คัดเลือกไว  27 1.0 คัดเลือกไว 
12 0.6 คัดเลือกไว  28 1.0 คัดเลือกไว 
13 1.0 คัดเลือกไว  29 1.0 คัดเลือกไว 
14 1.0 คัดเลือกไว  30 0.8 คัดเลือกไว 
15 0.6 คัดเลือกไว  31 1.0 คัดเลือกไว 
16 0.8 คัดเลือกไว     
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ตารางผนวกที่ 3  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสัมภาษณความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
 

ขอคําถาม IOC หมายเหตุ 
1 0.8 คัดเลือกไว 
2 1.0 คัดเลือกไว 
3 1.0 คัดเลือกไว 
4 1.0 คัดเลือกไว 
5 1.0 คัดเลือกไว 
6 0.8 คัดเลือกไว 
7 0.8 คัดเลือกไว 
8 0.8 คัดเลือกไว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 127

ตารางผนวกที่ 4  แสดงคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach  ของปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน 
 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

เงินเดือน  
1 0.841 
2 0.822 
3 0.835 
4 0.902 
5 0.876 

Cronbach’s Alpha  =  0.883 
ผลประโยชนเก้ือกูล  

6 0.814 
7 0.804 
8 0.788 
9 0.805 
10 0.878 

Cronbach’s Alpha  =  0.852 
ความสําเร็จในงาน  

11 0.833 
12 0.754 
13 0.869 

Cronbach’s Alpha  =  0.880 
ความกาวหนา  

14 0.750 
15 0.716 
16 0.753 
17 0.804 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

18 0.804 
Cronbach’s Alpha  =  0.806 

ความมีอิสระในงาน  
19 0.790 
20 0.776 
21 0.706 
22 0.869 

Cronbach’s Alpha  =  0.841 
ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ

23 0.894 
24 0.893 
25 0.878 
26 0.878 

Cronbach’s Alpha  =  0.912 
ความมั่นคงในงาน  

27 0.726 
28 0.760 
29 0.638 
30 0.645 
31 0.792 

Cronbach’s Alpha  =  0.764 
การควบคุมดูแล  

32 0.930 
33 0.934 
34 0.940 
35 0.937 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

36 0.940 
Cronbach’s Alpha  = 0.948 

ความยุติธรรมในการทํางาน 
37 0.946 
38 0.942 
39 0.953 
40 0.953 
41 0.948 

Cronbach’s Alpha  = 0.959 
นโยบายและการบริหาร  

42 0.962 
43 0.952 
44 0.966 
45 0.964 
46 0.955 

Cronbach’s Alpha  = 0.968 
สภาพการทํางาน  

47 0.554 
48 0.551 
49 0.335 

Cronbach’s Alpha  =  0.556 
การไดรับการยอมรับนับถือ 

50 0.931 
51 0.935 
52 0.921 
53 0.940 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

54 0.958 
Cronbach’s Alpha  =  0.950 

การเห็นคุณคาในตนเอง  
55 0.845 
56 0.855 
57 0.873 
58 0.878 
59 0.865 

Cronbach’s Alpha  =  0.888 
การรับรูความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

60 0.832 
61 0.787 
62 0.779 
63 0.761 
64 0.729 

Cronbach’s Alpha  =  0.815 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

65 0.971 
66 0.970 
67 0.964 
68 0.965 
69 0.973 

Cronbach’s Alpha  =  0.975 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
70 0.932 
71 0.950 
72 0.948 
73 0.936 
74 0.937 

Cronbach’s Alpha  =  0.952 
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ตารางผนวกที ่5  แสดงคาสัมประสิทธิแ์อลฟาของ Cronbach  แบบวดัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

1 0.911 
2 0.910 
3 0.912 
4 0.906 
5 0.905 
6 0.903 
7 0.905 
8 0.907 
9 0.909 
10 0.914 
11 0.908 
12 0.912 
13 0.915 
14 0.905 
15 0.912 
16 0.914 
17 0.909 
18 0.908 
19 0.905 
20 0.904 
21 0.911 
22 0.914 
23 0.906 
24 0.904 
25 0.912 
26 0.905 

Cronbach’s Alpha  =  0.912 



 133

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
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ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  โดยวธีิ Enter คร้ังท่ี 1 
 

Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน,  

postsition dummy1 กลุมงานบริการ,  
sex dummy  ชาย,  
TIME,  
ความมีอิสระในการทํางาน,  
postsition dummy2 กลุมงานเทคนิค, 
เงินเดือน,  
ความสําเร็จของงาน,  
การควบคุมดูแล,  
สภาพการทํางาน,  
ลักษณะของงาน,  
ผลประโยชนเกื้อกูล,  
การไดรับการยอมรับนับถือ,  
ความมั่นคงในงาน(a) 

. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ผลรวมความพึงพอใจ 
 

Model Summary 
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .669(a) .447 .322 7.852 

 
a  Predictors: (Constant), ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน, postsition dummy1 กลุมงานบริการ, sex 
dummy  ชาย, TIME, ความมีอิสระในการทาํงาน, postsition dummy2 กลุมงานเทคนิค, เงินเดือน, 
ความสําเร็จของงาน, การควบคุมดูแล, สภาพการทํางาน, ลักษณะของงาน, ผลประโยชนเกื้อกูล, 
การไดรับการยอมรับนับถือ, ความมั่นคงในงาน 
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Coefficients(a) 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients Mo

del  
B Std. Error Beta 

t Sig. 

1 (Constant) 55.160 10.107   5.458 .000 
  ตัวแปรดัมมีเ่พศชาย .637 2.101 .031 .303 .763 
  ตัวแปรดัมมี่ลักษณะ

งาน กลุมงานบริการ .078 2.134 .004 .037 .971 

  ตัวแปรดัมมี่ลักษณะ
งาน กลุมงานเทคนิค 3.664 3.404 .111 1.076 .286 

  อายุราชการ .574 .714 .084 .803 .425 
  เงินเดือน .806 .333 .278 2.421 .018 
  ผลประโยชนเกื้อกูล -.107 .420 -.035 -.256 .799 
  ความสําเร็จของงาน .630 .756 .102 .834 .407 
  ความมีอิสระในการ

ทํางาน -1.150 .459 -.367 -2.504 .015 

  ลักษณะของงาน .250 .427 .081 .584 .561 
  ความมั่นคงในงาน .955 .422 .344 2.264 .027 
  การควบคุมดูแล .203 .179 .134 1.134 .261 
  สภาพการทํางาน .144 .746 .024 .193 .848 
  การไดรับการยอมรับ 

นับถือ .248 .396 .091 .625 .534 

  ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน .595 .300 .231 1.985 .052 

a  Dependent Variable: ผลรวมความพึงพอใจ 
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ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  โดยวธีิ Enter คร้ังท่ี 2 
 

Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, 

เงินเดือน, 
ความมั่นคงในงาน(a) 

. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ผลรวมความพึงพอใจ 
 

Model Summary 
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .600(a) .360 .334 7.783 

a  Predictors: (Constant), ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน, เงินเดือน, ความมั่นคงในงาน 
 
 ANOVA(b) 
 

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2491.986 3 830.662 13.715 .000(a) 
  Residual 4421.468 73 60.568     
  Total 6913.455 76       

a  Predictors: (Constant), ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน, เงินเดือน, ความมั่นคงในงาน 
b  Dependent Variable: ผลรวมความพึงพอใจ 
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Coefficients(a) 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients Model  

B Std. Error Beta 
t Sig. 

1 (Constant) 61.290 7.840   7.817 .000 
  เงินเดือน .727 .281 .251 2.584 .012 
  ความมั่นคงใน

งาน 
.744 .292 .268 2.552 .013 

  ความสัมพันธ
กับเพื่อน
รวมงาน 

.784 .269 .304 2.913 .005 

a  Dependent Variable: ผลรวมความพึงพอใจ 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ช่ือ –นามสกุล นางสาวสมฤทัย   ธรรมมา 
วัน เดือน ป ที่เกิด 11  สิงหาคม  2521 
สถานที่เกิด  อําเภอคําเขื่อนแกว  จังหวัดยโสธร 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต (สถิติ) 

มหาวิทยาลัยนเรศวร 
ตําแหนงปจจบุัน นักวิชาการแรงงาน 
สถานที่ทํางานปจจุบัน กลุมงานเลขานุการสภาที่ปรึกษาแรงงาน 

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

 




