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  บทท่ี  1 
บทน ำ 

   ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในองค์กรทั่วไปไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการ หรือหน่วยงานเอกชน ย่อมต้องอาศยั
ทรัพยากรหรือปัจจัยในการบริหาร โดยมี 4 ประการ ได้แก ่ คน (MAN) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ 
(Material) และจัดการ (Management) ซึ่งปัจจัยทัง้ 4 เป็นพื้นฐานในการบริหารงาน หากขาดปัจจัย
ใดย่อมส่งผลกระทบต่อการบริหารองค์กร ซึ่งถ้าพิจารณาแล้วปัจจัยทีส าคัญที่สุดคือบุคลากร หรอื
คนน้ันเอง ดังค ากล่าวที่ว่า “คนส าคัญยิ่งกว่าเงินและสิ่งของมากมายนัก เพราะถ้าคนมีความสามารถ
แล้ว ทุกสิ่งทุกอย่างจะส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและรวดเร็ว” (สมพงษ์  เกษมสิน, 2511:29) การพิจารณา
บุคลากรว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญสุด กเ็พราะองคก์รทั้งหลายก่อตั้งขึ้นมาโดยมีรูปแบบ มีโครงสรา้ง
และมีเป้าหมายที่แน่นอน ก็เกิดจากความคิดริเริ่มของคนทั้งสิ้น นับตั้งแต่น้ันการวางแผนการ
ปฏิบัติการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆ เพือ่ให้องค์การอยู่ได ้ และสามารถบรรลุตามจุดประสงค์ใน
องค์กรต่างๆ 
 อย่างไรก็ตาม มนุษย์มิใช่เครือ่งจักรทีอ่งค์การจะน าพลังแรงงานให้เกิดประโยชน์ได้ทุกเมื่อ
ที่ต้องการ ดงักับค ากล่าวว่า “การศึกษาวิชามนุษย์สัมพันธ์น้ันจะต้องระลึกเสมอว่าผู้ปฏิบัตงิานมี
อารมณ์ ค่านิยม ความเช่ือ ความเห็นและบุคลิกลักษณะส่วนตัวที่ดี ผลกระทบต่อผลผลิตและ
ประสิทธิภาพขององค์การ” (อรุณ  รกัธรรม, 2522 : 39) มนุษย์มีจิตใจที่ต้องการแรงกระตุ้นทางใจ
อันจะท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการให้ความร่วมมือท างานเพื่อผลส าเร็จขององค์การ งาน
ต่างๆ ที่ผู้ปฏิบัติได้รับผลตอบแทนทางด้านจิตใจจะท าให้คนเกิดความสนใจ และเพลิดเพลินที่จะ
ปฏิบัติงานของตน โดยไม่ค านึงถงึผลตอบแทนที่เป็นสินจ้างรางวัลแต่อย่างใด ทั้ง  ๆ ที่สินจ้างรางวัล
ดังกล่าว อันได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้นสถานภาพ ตลอดความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งอยู่ภายใต้
การควบคุมขององค์กร จะมีความหมายอย่างยิ่งตอ่การปฏิบัติหน้าที่การงานของมนุษย์เรา แต่ถ้าสิ่ง
ต่างๆ เหล่าน้ีมิได้ท าให้มนุษยเ์กิดความพอใจในงานของตน และพร้อมจะปฏิบัติงานน้ันด้วยความ
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เต็มใจ มนุษย์ยงัต้องการปัจจัยอื่นน ามาประกอบและปัจจัยที่ส าคัญคือ รางวัลด้านจิตใจ ซึ่งเปน็
แรงจูงใจท าให้อนาคตที่จะปฏิบัติงานน้ันๆ ต่อไปด้วยก าลังความสามารถที่ตนมี 
 แต่ในยุคปัจจุบันมีการแข่งขันที่รุนแรงอยู่ตลอดเวลา องคก์ารจะต้องมีการปรับปรงุหรือ
เปลี่ยนแปลงเสมอ เพื่อให้ทันกับการแขง่ขัน โดยองค์กรที่มขีนาดใหญ่เทอะทะจะมีการลดขนาดลง
เพื่อความคล่องตัว และประหยัดค่าใช้จ่ายลง โดยมักจะใช้การจัดจ้างจากภายนอก (Outsourcing) มา
ด าเนินการ เน่ืองจากค่าใช้จ่ายโดยรวมจะต่ ากว่าจ้างพนักงานปกติ  
 การจัดจ้างภายนอก มีการเติบโตอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะการขยายตัวของอุตสาหกรรม
รับจ้างผลิตในประเทศก าลังพัฒนาที่มีศักยภาพ เช่น ประเทศกลุ่มอุตสาหกรรมใหม่ (NIC : New 
Industrial Countries) ล้วนอาศัยแนวคิดเหล่าน้ีในการขยายอุตสาหกรรมของตน กลุ่มประเทศ
ดังกล่าวได้แก่ กลุ่มประเทศในเอเชีย เช่น สิงคโปร์ จีน เกาหลี ไต้หวัน และอินเดีย ต่างเริม่การ
พัฒนาอุตสาหกรรมในลักษณะที่เป็นแหล่งรับจ้างผลิตช้ินส่วนและประกอบวัสดุไปจนถึง
กระบวนการสร้างผลิตภัณฑ์ครบทัง้กระบวนการผลิต (Pack & Saggi, 2001) นอกจากน้ีองค์กรยัง
ใช้การจัดจ้างจากภายนอกกับกิจกรรมอื่นๆ ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นการจ้างให้ด าเนินงานที่เกี่ยวกับ
กระบวนการทางธุรกิจ (BPO : Business Process) โดยบริษัท เดอะการ์เนอกรุ๊ป (The Gartner 
Group) ได้ส ารวจในปี 2009 พบว่า ตลาด การจัดจ้างบุคคลภายนอก (Outsourcing) มีมูลค่าถงึ 119.4 
พันล้านเหรียญสหรัฐ ในปี ค.ศ.2000 (Lacity et al., 2004) ซึ่งในปัจจุบันการจัดจ้างภายนอก 
(outsourcing) ได้รับการนิยมน ามาใช้อย่างแพร่หลายในภาครัฐหรอืเอกชน 
 บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นองคก์ารขนาดใหญ่ของประเทศไทย โดยด าเนินธุรกิจ
ค้าน้ ามันเป็นหลักมายาวนาน แต่เดิมมีพนักงานทั้งสิ้น 4,000 กว่าคนได้มีการใช้การจัดจ้าง
บุคคลภายนอก (Outsourcing) ท าให้ลดค่าใช้จ่ายในการจ้างพนักงานปกติลงได้และองค์กรก็มขีนาด
กะทัดรัด คล่องแคล่วในการด าเนินงาน 
 ดังน้ันการใช้วิธีจัดจ้างจากภายนอก  (Outsourcing) ของ บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน)  ใน
มุมของการท าธุรกิจถือว่าประสบความส าเร็จเพราะสามารถลดต้นทุนในด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์  เน่ืองจากการจัดจ้างจากภายนอก  (Outsourcing)  จะมีต้นทุนต่ ากว่าพนักงานปกติโดยจะจ่าย
อัตราเงินเดือนที่น้อยกว่ารวมถึงการลดสวัสดิการบางอย่างลงไป  ในขณะที่ปฏิบัติงานตาม
กฎระเบียบ นโยบายของบริษัทเท่ากับพนักงานปกติ ถึงแม้ว่าการใช้การจัดจ้างจากภายนอก 
(Outsourcing) พึงพอใจในงานปฏิบัตงิานจึงต้องการรวบรวมข้อมูล เพือ่เป็นประโยชน์แก่ฝา่ย
บริหาร  ทรพัยากรมนุษย ์  บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) หรือ องค์กรอื่น ๆ เพื่อน าไปพัฒนาการ
สร้างความพึงพอใจที่แท้จริง  รวมถงึเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่ต้องการศึกษา  ค้นคว้าหาความรู้  



 3 

 การจัดจ้างภายนอก มีการเติบโตอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะการขยายตัวของอุตสาหกรรม
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Industrial Countries) ล้วนอาศัยแนวคิดเหล่าน้ีในการขยายอุตสาหกรรมของตน กลุ่มประเทศ
ดังกล่าวได้แก่ กลุ่มประเทศในเอเซีย เช่น สิงคโปร์ จีน เกาหลี ไตห้วัน และอินเดีย ต่างเริ่มการ
พัฒนาอุตสาหกรรมในลักษณะที่เป็นแหล่งรับจ้างผลิตช้ินส่วนและประกอบวัสดุไปจนถึง
กระบวนการสร้างผลิตภัณฑ์ครบทัง้กระบวนการผลิต (Pack & Saggi, 2001) นอกจากน้ีองค์กรยัง
ใช้การจัดจ้างจากภายนอกกับกิจกรรมอื่นๆ ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นการจ้างให้ด าเนินงานที่เกี่ยวกับ
กระบวนการทางธุรกิจ (BPO : Business Process) โดยบริษัท เดอะการ์เนอกรุ๊ป (The Gartner 
Group) ได้ส ารวจในปี 2009 พบว่า ตลาด การจัดจ้างบุคคลภายนอก (Outsourcing) มีมูลค่าถงึ 119.4 
พันล้านเหรียญสหรัฐ ในปี ค.ศ.2000 (Lacity et al., 2004) ซึ่งในปัจจุบันการจัดจ้างภายนอก 
(outsourcing) ได้รับการนิยมน ามาใช้อย่างแพร่หลายในภาครัฐหรอืเอกชน 
 บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นองคก์ารขนาดใหญ่ของประเทศไทย โดยด าเนินธุรกิจ
ค้าน้ ามันเป็นหลักมายาวนาน แต่เดิมมีพนักงานทั้งสิ้น 4,000 กว่าคนได้มีการใช้การจัดจ้าง
บุคคลภายนอก (Outsourcing) ท าให้ลดค่าใช้จ่ายในการจ้างพนักงานปกติลงได้และองค์กรก็มขีนาด
กะทัดรัด คล่องแคล่วในการด าเนินงาน 
 ดังน้ันการใช้วิธีจัดจ้างจากภายนอก  (Outsourcing) ของ บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน)  ใน
มุมของการท าธุรกิจถือว่าประสบความส าเร็จเพราะสามารถลดต้นทุนในด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์  เน่ืองจากการจัดจ้างจากภายนอก  (Outsourcing)  จะมีต้นทุนต่ ากว่าพนักงานปกติโดยจะจ่าย
อัตราเงินเดือนที่น้อยกว่ารวมถึงการลดสวัสดิการบางอย่างลงไป ในขณะที่ปฏิบัติงานตาม
กฎระเบียบนโยบายของบริษัทเท่ากับพนักงานปกติ ถึงแม้ว่าการใช้การจัดจ้างจากภายนอก 
(Outsourcing) พึงพอใจในงานปฏิบัตงิานจึงต้องการรวบรวมข้อมูล เพือ่เป็นประโยชน์แก่ฝา่ย
บริหาร  ทรพัยากรมนุษย ์  บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) หรือ องค์กรอื่น ๆ เพื่อน าไปพัฒนาการ
สร้างความพึงพอใจที่แท้จริง  รวมถงึเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่ต้องการศึกษา  ค้นคว้าหาความรู้  
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กรอบแนวคิด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 ตัวแปรอิสระ  คือ  อายุ  เพศ  รายได้  การศึกษา  สถานภาพ อายุงาน 
 ตัวแปรตำม  คือ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน สภาพการท างาน  นโยบายและการ
บริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา  เงินเดือนและสวัสดิการ  ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน 
 

วัตถุประสงค์ 
             1.    เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน Outsourcing 
 2. เพื่อศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
Outsourcing 
   

สมมติฐำนกำรวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้น าแปรต่าง ๆ  มาตั้งเป็นสมมติฐานการวิจัยได้ดังน้ี 
            1.  เพศ ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
            2.  อายุ  ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
            3.  สถานภาพ ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
            4.  อายุงาน ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
            5.  การศึกษา ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
            6.  รายได้  ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

ตัวแปรตำม 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1. สภาพการท างาน 
2. นโยบายการบริหารงาน 
3. การปกครองบงัคับ

บัญชา 
4. เงินเดือนและสวัสดิการ 
5. ความมั่นคง 
6. โอกาสความก้าวหน้า

ใการท างาน 

ตัวแปรอิสระ 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
   1.  อายุ 
   2.  เพศ 
   3.  รายได้ 
   4.  การศึกษา 
   5.  สถานภาพ 

    6. อายงุาน 
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ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจเพือ่ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน Outsourcing กรณีศึกษาบรษิัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 
 โดยมีขอบเขตการวิจัย ดังน้ี 
 1. กลุ่มประชากรในการวิจัย คือ พนักงาน Outsourcing ของบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 
 

นิยำมศัพท์ท่ีเก่ียวข้อง 
 เพื่อความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับถ้อยค าที่ใช้ในการศึกษาในครั้งน้ีผู้ศึกษาจึงไดก้ าหนด
ความหมายของค าต่าง ๆ ดงัน้ี 
 พนักงำน หมายถึง พนักงานของบรษิัท ปตท. จ ากัด (มหาชน)  ของแผนกต่างๆ  
             พนักงำน Outsourcing หมายถึง พนักงานที่จัดจ้างมาจากบริษัทภายนอกให้เข้ามาท างาน
ในบริษัท ปตท. จ ากัดวามพึงพอใจในปัจจัยในการปฏิบัตงิาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานทีม่ี
ต่อสภาพการท างาน นโยบายการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา เงินเดอืนและสวัสดิการ 
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน และความมั่นคงในการท างาน ดังรายละเอียดดังน้ี 
             1)  สภาพการท างาน    หมายถึง   สภาพแวดล้อมที่มผีลกระทบกระเทอืนต่อสุขภาพร่างกาย
และจิตใจ อันครอบคลุมไปถงึความสมดุลของปริมาณงาน สถานที่ท างาน บริการเกี่ยวกับเครื่องมอื
เครื่องใช้ในการท างาน ลักษณะงาน การหยุดพักผอ่น ซึง่สิง่เหล่าน้ีจะเกี่ยวข้องกับการท างาน
ประจ าวันของพนักงาน 
            2)  นโยบายการบริหารงาน   หมายถงึ   หลักและวิธีการที่ก าหนดขึ้น เพื่อให้พนักงานยึดเปน็
แนวทางอันได้แก่ นโยบายและระเบียบการในการปฏิบัตติ่างๆ หน้าที่ขอบเขตความรับผิดชอบ และ
หลัดเกณฑ์การประเมินของพนักงานบริษัท 
            3)  การปกครองบงัคับบัญชา หมายถึง การปกครองดูแลและก ากับให้เป็นไปตามนโยบายที่
บริษัทก าหนดไว้ รวมทัง้การเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติงาน สวัสดภิาพ ความเป็นอยูข่องผู้ใต้บังคบั 
บัญชาตลอดทั้งเป็นผู้มีบาทบาทในการประสานสามัคคีของผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ผู้ใต้ 
บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น การให้ก าลังใจและช่วยแก้ปัญหาต่าง  ๆ ที่เกิดขึ้นแกผู่้ใต้บังคบั 
บัญชา 
 4) เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถงึ รายได้และประโยชน์ต่าง ๆ      ที่พนักงานได้รับจาก
หน่วยงาน เช่น เงินตอบแทน วันหยุด ที่พักอาศัย อาหาร การดูแลเมือ่เจ็บป่วย ตลอดจนความเกื้อกลู
ต่างๆ ที่บริษัทจัดให้กับพนักงาน (มหาชน) 
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           5) ความมั่นคงในการท างาน  หมายถึง ลักษณะในการปฏิบัติหน้าที่ ได้แก่ ได้ท างานตรงกับ 
ความถนัดและความสนใจ การได้รับความเป็นธรรม และคุ้มครองจากผู้บังคับบัญชา ตลอดจน
ได้รับค าแนะน า 
 6) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน   หมายถึง   โอกาสที่พนักงานจะได้รับจากการท างานใน
หน้าที่ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ได้แก่ การพิจารณาความดีความชอบ การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง 
การศึกษาต่อ การดงูานและฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกบริษัท 
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1. ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายการจัดจ้างพนักงาน  Outsourcing    ของบริษัท 
ปตท. จ ากัด (มหาชน) 
 2. ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน 
Outsourcing และส่งเสรมิคุณภาพของผู้น าในบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 
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บทที่ 2 
แนวควำมคิดทฤษฎี และงำนวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในบทน้ี ผู้วิจัยได้น าเสนอเรียงล าดับหัวข้อดงัน้ี คือ 
 - ความหมายของความพึงพอใจ 
 - องค์ประกอบความพงึพอใจ 
 - ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
 - ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
 - ความหมายของพุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอก 
             -      ความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
             -      แรงจูงใจ 
 
ควำมหมำยของควำมพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ หรือความพอใจ ตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “Satisfaction” ซึง่ได้มผีู้ให้
ความหมายของความพึงพอใจไว้หลายความหมาย และการศึกษาของแต่ละบุคคลดังตอ่ไปน้ี 
 
 Morse (1955: 27) อธิบายว่า ความพงึพอใจ หมายถงึ สภาวะจิตที่ปราศจากความเครียด 
ทั้งน้ีเพราะธรรมชาติของมนุษย์มีความต้องการ ถ้าความต้องการน้ันได้รับการตอบสนองทั้งหมด 
หรือบางส่วน ความเครียดก็จะน้อยลง ความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น และในทางกลับกัน ถ้าความ
ต้องการน้ันไม่ได้รับการตอบสนองความเครยีดและความไม่พึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
 
 Strauss and Sayes (1960 อ้ำงถึงใน กมล   รักสงวน, 2538:8) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานว่า หมายถึงการได้ท างานที่สนใจ มีอุปกรณ์ที่ดีส าหรับการท างาน ได้รับค่าจ้าง
เงินเดือนที่ยุติธรรม มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีสถานการณ์ท างานที่ดี รวมทั้ง ช่ัวโมง
การท างานที่เหมาะสม และสถานที่ท างานที่เหมาะสม ได้รับความสะดวกในการไปกลับ รวมทั้ง
สวัสดิการอื่นๆ ได้ท างานร่วมกับผู้บงัคับบัญชาที่พอใจ 
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Gilmer (1966 อ้ำงถึงใน วัลลภ  กรีกุล, 2538:7) ได้ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง ผลของทศันคติต่างๆ ของบุคคลที่มีตอ่องค์ประกอบของงา และมสี่วนสัมพันธ์กับลักษณะ
งานและสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งความพึงพอใจน้ัน ได้แก ่ ความรู้สึก ความส าเร็จในผลงาน 
รู้สึกว่าได้รับการยกย่องและรูส้ึกว่ามีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
 Vroom (1964:99) กล่าวว่า ทศันคติและความพึงพอใจในสิ่งหน่ึงสามารถใช้แทนกันได้
เพราะทั้งสองค าน้ีจะหมายถึง ผลที่ได้จากการที่บุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมในสิ่งน้ัน ทัศนคติด้านบวก
จะแสดงให้เป็นสภาพความพงึพอใจในสิ่งน้ันและทัศนคติด้านลบจะแสดงให้เห็นสภาพความไม่
พอใจในการท างาน 
 
 Smith (1965 อ้ำงถึงใน สมทรง  อ่อนน้อม, 2538:5) กล่าวว่า ทัศนคติในทางบวกของบุคคล
จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อทุกสิ่งที่เกีย่วข้องน้ันสามารถลดความตึงเครียด เป็นบ่อเกิดของความไม่พอใจ 
ความตึงเครียดมผีลเกีย่วเน่ืองจากความต้องการด้านพื้นฐานของมนุษย์ ถ้าบุคคลได้รับการตอบ 
สนองความต้องการความตึงเครียดก็จะลดลง มนุษย์จะเกิดความพึงพอใจมากขึ้น 
 
 Davis (1981:83) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึงความพอใจหรือความไม่พอใจ
ของคนที่มีต่องาน ซึง่แสดงให้เห็นความสอดคลอ้งระหว่างความคาดหวังของคน งานที่มีต่องาน 
และสิ่งตอบแทนที่ได้รับ 
 
 Blum and Naylor (1968:364) ได้กล่าวถึงความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานไว้ว่า เป็น
ทัศนคติต่างๆ ซึ่งเป็นผลมาจากงานและปัจจัยต่างๆ เช่น ค่าจ้าง การปกครองบังคับบัญชา ความ
มั่นคงในการประกอบอาชีพ สภาพของงาน โอกาสก้าวหน้าในการท างาน การยอมรับนับถือใน
ความสามารถ ความเหมาะสมของปริมาณงาน มิตรภาพและความร่วมมือระหว่างผู้ร่วมงาน การ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรมของผู้บงัคับบัญชาต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
 McCormic (1968 อ้ำงถึงใน จริวิทย์ เดชจรัสศรี 2538:39) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็น
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อได้รับผลส าเร็จ ตามความมุง่หมายหรือความรู้สึกขั้นสุดท้าย (End-State in 
Feeling) ที่ได้รับผลส าเร็จ 
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 Woman (1973 อ้ำงถึงใน ส ำเภำ  สมบูรณ์, 2538:13)  กล่าวว่า  ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึงความรู้สกึ (Feeling) มีความสุขเมือ่คนเราได้รับผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย (Goals) ความ
ต้องการ (Wants) หรือแรงจูงใจ (Motivation) 
 
 เสถียร  เหลืองอร่ำม (2522:79) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความพึงพอใจในงานเป็นผลของ
การจูงใจให้มนุษย์ท างาน โดยจะออกมาในรูปของความพอใจที่คนท างานมาก ได้เงินมาก 
บรรยากาศในสถานที่ท างานดี ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในงานด้วยเงิน และ
รางวัลตอบแทนด้วยกันทั้งน้ัน นอกจากน้ีเขายังได้กล่าวอีกว่า ความพึงพอใจงานจะเกิดขึ้นเมื่อตนมี
ความรู้สึกว่าประสบผลส าเร็จในการท างาน เป็นที่ยอมรับความสามารถท างานด้วยตนเอง และมี
โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน นอกจากน้ีถ้าหน่วยงานออกแบบงาน ให้ผู้ถือปฏิบัติเกดิ
ความพึงพอใจในงานแล้ว หน่วยงานน้ันก็จะมีทางหาความร่วมมือจากพนักงานได้มากขึ้น และผู้
ปฏิบัติก็เต็มใจปฏิบัตมิากขึ้น 
 
 กิติมำ  ปรีดีดิลก (2524 อ้ำงถึงใน ส ำเภำ สมบูรณ์, 2538:16) ได้กล่าวความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรูส้ึกชอบหรอืพอใจที่มีต่อองค์ประกอบและสิ่งจูงใจในด้านต่างๆ ของงาน และเขา
ได้รับการตอบสนองความต้องการของเขาได ้
 
 ปรำณี อำรยะศำสตร์ (2519:39) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกในทางที่
ดีที่บุคคลมีต่องานที่ท าอยู่บุคคลใดมีความพึงพอใจในงานมกก็จะมีการเสียสละอุทศิแรงกายแรงใจ
และปัญญาให้แก่งานมาก ผู้ใดมีความพึงพอใจในงานน้อยก็จะท าเพียงตามหน้าที่ ซึ่งทัง้น้ีขึ้นอยู่กบั
ส่วนประกอบที่เป็นสิ่งจูงใจที่มีอยู่ในงานน้ัน 
 
 จากความหมายของความพึงพอใจตามที่ได้กล่าวมาข้างต้นพอสรุปได้ว่า ความพงึพอใจ 
หมายถึง ความรูส้ึกที่ดี ความรู้สึกรัก ชอบ และสุขใจ หรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีต่อสิ่ง
น้ันๆ ถ้าบุคคลมีความพึงพอใจต่อสิ่งใดแล้วก็จะมีผลให้บุคคลอุทศิแรงกาย แรงใจ และสติปัญญา 
เพื่อที่จะกระท าในสิ่งน้ันๆ 
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องค์ประกอบควำมพึงพอใจ  
 Gilmer (1969 อ้างถึงใน วัลลภ  กรกีุล, 2538:9) มีความสนใจ และได้ศึกษาความพึงพอใจ
ในการท างานของบุคคลต่างๆ ได้สรุปองค์ประกอบที่เอื้ออ านวยต่อความพึงพอใจในการท างานได้ 
10 ประการ ดังน้ี 
 1. ความมั่นคงปลอดภัย (security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การได้รับความเป็น
ธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่า ความมั่นคงในงานมี
ความส าคัญส าหรับเขามาก แต่คนที่มีความรู้สงูจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก 
 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมีโอกาส
เลื่อนต าแหน่งการท างานสูงขึ้น การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการท างาน ย่อมท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน ผู้ชายมีความต้องการในเรื่องน้ีสงูกว่าผู้หญงิ 
 3. สถานที่ท างานและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ความพอใจต่อ
สถานที่ท างาน ช่ือเสียงของสถาบัน และการด าเนินงานของสถาบัน 
 4. ค่าจ้าง (Wages) คนงานชายจะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญส าหรับเขายิ่งกว่าคนงานหญิง
และผู้ท างานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจ้างมีความส าคัญส าหรับเขามากกว่าผู้ท างานในหน่วยงานของ
รัฐ 
 5. ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic of the job) ซึ่งมีความสมัพันธ์กับความรู้ ความสามารถ
ของผู้ปฏิบัตงิาน หากได้ท างานที่ตรงตามความต้องการ และความถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจ 
 6. การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานมีความส าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานมีความรู้สึก
พอใจหรือไม่พอใจต่องานได้ การนิเทศงานที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันหน่ึงที่ท าให้ย้ายงานและลาออก
จากงาน 
 7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถ้าผู้ปฏิบัตงิานท างานร่วมกับผู้อื่นได้
อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพงึพอใจในงานน้ัน 
 8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญมากส าหรับผู้มี
ระดับการศึกษาสูง กระบวนวิธีท างานและบุคคลระดับต่างๆ ที่ร่วมกันปฏิบัติงาน งานที่ได้รับ
มอบหมายจะส าเร็จได้ก็เพราะ มีกระบวนวิธีการท างานที่ดี ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนงานการจัด
องค์กร การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคมุบังคับบัญชา การประสานงาน และการ
ประเมินผล 
 9. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสยีง อากาศ ช่ัวโมง การท างาน มี
งานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงว่า สภาพการท างานมีความส าคัญส าหรับหญงิมากกว่าชาย 
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 10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลต่าง  ๆ(Benefits) เช่น เงินบ าเหน็จ ตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบริหารและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอ่าศัย 
 
 Gheselli (1995 อ้างถึงใน รัตตัญญ ู เทียนปฐม, 2537:12) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่กอ่ให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน ดังน้ี 
 1. ระดับอาชีพ หากอาชีพน้ันอยู่ในสถานะสูงเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไปก็เป็นที่น่าพอใจ
ของผู้ประกอบอาชีพน้ันๆ 
 2. สถานะทางสังคม สภาพการท างานต่างๆ จะต้องอยู่ในสถานะที่ดีเหมาะสมแก่สภาพ
ของผู้ปฏิบัตงิาน การไดร้ับต าแหน่งที่ดีหรอืได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานก็จะท าให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานน้ันๆ 
 3. อายุ ผู้มายุมากจะมีความพึงพอใจในการท างานน้อยกว่าผู้ที่มีอายุน้อยกว่า 
 4. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน ได้แก ่รายได้ประจ าและรายได้พิเศษ 
 5. คุณภาพของการปกครองบงัคับบัญชา ได้แก่ ความสมัพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างาน
และคนงาน และการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของคนงาน ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
 

ทฤษฎีและแนวควำมคิดที่เก่ียวข้องกับควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
 การที่จะท าให้ผู้ปฏิบัตงิานแต่ละคนเกิดความพึงพอใจในการท างานและร่วมแรงร่วมใจกัน
ท างาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์การน้ัน จ าเป็นต้องหาวิธีการชักน าพฤติกรรม
ของบุคคลเหล่าน้ันให้ประพฤติปฏิบัติตาม ซึง่พฤตกิรรมดงักล่าวเกิดจากแรงจูงใจ คนมีมูลเหตุ
ส าคัญ คือความต้องการของมนุษย ์ ดังน้ันจึงมีความจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกบั
ทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้ง ทั้งน้ีเพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างบรรยากาศหรือสิ่งแวดล้อมที่ดีใน
การท างาน และเพื่อสนองความต้องการองผู้ปฏิบัตงิาน ซึ่งเท่ากับเป็นการสร้างความพึงพอใจให้
เกิดขึ้นน่ันเอง ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพงึพอใจในการท างานน้ีมีอยู่มากมาย แต่ที่ส าคัญมี
ดังต่อไปน้ี 
 
 ทฤษฎีของ Maslow 
 ทฤษฎีของ Maslow เป็นทฤษฎีล าดับช้ันความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) ซึ่ง
นับเป็นทฤษฎีดั้งเดิมเกี่ยวกับการจูงใจ มาสโลว์ มีความเห็นว่าบุคคลพยายามที่จะตอบสนองความ
ต้องการพื้นฐานให้มาก่อนที่จะเกิดพฤติกรรมมุง่ไปตอบสนองความต้องการช้ันเหนือขึ้นไปจนถึง
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ขั้นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูงสุด ความต้องการช้ันต้นๆ ต้องได้รับการตอบสนอง
ก่อนที่ความต้องการั้นสูงจะเข้ามามีบทบาทต่อความรู้สึกอันมีสติของบุคคลน้ันๆ ดงัน้ัน จุดส าคญั
ในความคิดของมาสโลว์ก็คือ ความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองอันท าให้เกิดความพงึพอใจ
แล้ว ความต้องการน้ันก็จะไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่ความต้องการในระดับที่สูงกว่าจะ
กลายเป็นแรงขับหรอืแรงจูงใจแทนที่ อันจะเป็นเหตุท าให้บุคคลต้องสร้างพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของตนน้ันต่อไป (Maslow, 1970) 
 
 ควำมต้องกำรพื้นฐำนทำงกำยภำพและชีวภำพ ความต้องการพื้นฐานทางกายภาพและ
ชีวภาพน้ันเป็นความต้องการในระดับต่ าขั้นแรก เป็นความต้องการซึ่งจ าเป็นเพื่อการอยู่รอด อันเปน็
เรื่องทางกายภาพและชีวภาพ คอื ความต้องการในการพักผ่อน อากาศ อุณหภูมิที่พอเหมาะ การ
ขับถ่าย การเคลือ่นไหว เรื่องเพศ รวมตลอดถึงความต้องการในปัจจัยสี่ คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่
อยู่อาศัย และยารักษาโรค (Maslow, 1970) 
 ส าหรับบุคคลที่มีฐานะทางเศรษฐกิจพอใช้ และโดยเฉพาะพวกที่ใช้สมอง (white-collar 
workers) โดยทั่วไปแล้ว เขามักสามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานน้ีได้ในระดับที่น่าพอใจ 
ดังน้ันความต้องการเหล่าน้ีจึงดูเหมือนไมม่ีอิทธิพลต่อเขา ก็อาจกล่าวได้ว่า มนุษย์ทุกคนมีความ
ต้องการพื้นฐานน้ี แต่ถึงกระน้ันความต้องการน้ีจะมีความเข้มต่างกันในบุคคลที่ต่างกัน น่ันคือ แต่
ละคนจะมีระดับความต้องการทางกายภาพและชีวภาพแตกต่างกัน ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับวัยและการฝึกหดั
ตนเอง (Maslow, 1970) 
 
 ควำมต้องกำรในควำมปลอดภัยและควำมม่ันคง ส าหรับความต้องการที่จะมีความปลอดภยั
และความมั่นคงน้ีเป็นความต้องการที่มีอิทธิพลอย่างส าคัญ และเป็นที่ทราบกันดีในหมู่มนุษย์
ทั้งหลาย คนเราปรารถนาที่จะอยู่ห่างจากสิ่งที่เป็นภัยอันตรายทั้งปวงต่อชีวิต ไม่ว่าจะเป็นอุบัติเหตุ 
โรคภัยไข้เจ็บต่างๆ รวมตลอดจนถึงความไม่มีเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ ดังน้ัน บุคคลและองคก์ารจึง
สนใจในหลักประกันบางอย่าง น่ันคือ ถ้าเป็นไปได้ก็จะเลี่ยงความหายนะต่างๆ เหล่าน้ัน จะเห็นได้
ว่าหลายองค์การจึงจัดโครงการต่าง  ๆ เพือ่สนองความต้องการ ความมั่นคงและความปลอดภัยน้ี 
ได้แก่ การประกันภัยในรูปต่าง  ๆ เช่น ในด้านสุขภาพ อุบัตเิหตุและชีวิต เป็นต้น รวมถึงการเก็บเงนิ
สะสม การให้บ าเหน็จบ านาญเมื่อเกษียณอายุ สิง่ต่างๆ เหล่าน้ีอาจท าให้เกิดความรู้สึกปลอดภัย และ
มั่นคง แต่ทั้งน้ีมิได้หมายความว่าจะเป็นเหตุท าให้คนผลิตได้มากกว่าเดิม ในแง่ความเป็นจริง 
ความคิดสร้างสรรค์และความคิดริเริ่ม ซึ่งเป็นสิง่จ าเป็นที่จะต้องมีในการท างานจะเกิดขึ้นได้ยาก 
หากมีการเน้นในเรื่องความมั่นคงปลอดภยัน้ีมากเกินไป อย่างไรก็ตามทศันคติเกี่ยวกับเรื่องน้ี



 13 

นับเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหน่ึง ในการเลือกงานของบุคคลทีเดยีว ระบบราชการไทยก็เป็นแหลง่ที่ได้
ช่ือว่าให้ความมั่นคงในการท างานสูง และเป็นเหตุหน่ึงที่ดงึดูดบุคคลใหร้ับราชการ แม้แต่พวก
อาจารย์ในมหาวิทยาลัย ก็ให้ความส าคัญกับปัจจัยน้ีมาก (Maslow, 1970) 
 
 ควำมต้องกำรในทำงสังคม ควำมรักใคร และควำมเป็นเจ้ำของ เมื่อความต้องการในขั้นที่ต่ า
กว่า คือ ความต้องการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ และความต้องการในความปลอดภัยและ
ความมั่นคงได้รับการตอบสนองพอสมควรแล้ว ความต้องการในทางสังคม ความต้องการในความ
รักใคร่ และความรู้สึกเป็นเจ้าของจะเริ่มมีบทบาท เป็นที่ทราบกันดีว่ามนุษย์น้ันเป็นสัตว์สังคม 
(social animal) ดังน้ันมนุษย์ส่วนใหญ่จึงชะลอการกระท าตอบ และอยู่ร่วมกับคนอื่นในสถานการณ์
ที่เขารู้สึกว่ามีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับ แต่คนโดยทั่วไปจะมีความต้องการน้ีในระดับที่ต่างกันใน
แต่ละบุคคล และในแต่ละสถานการณ์ที่ต่างกันด้วย (Maslow, 1970) 
 ความต้องการทางสังคมน้ี หมายรวมถงึความต้องการในความรักใครด้วย เกี่ยวกับความ
ต้องการชนิดน้ี บุคคลโดยทั่วไปมกัจะมีมากในความสัมพันธ์กับบิดามารดา สามีภรรยาและลูก รวม
ตลอดถึงญาติพี่น้อง นอกจากน้ันความต้องการน้ีอาจตอบสนองได้ในสภาพแวดล้อมทางสังคม 
ได้แก่ ความต้องการมีความสัมพันธ์อันอบอุ่นกับเพือ่น โดยเฉพาะกับเพื่อนร่วมงาน และความรู้สกึ
ที่ว่าตนน้ันเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม เป็นคนที่มีคุณค่าของกลุ่มที่เขาเป็นสมาชิก มิใช่เป็นเพียงแต่
ผู้ผลิตที่ไมม่ีความรู้สึก ไม่มีชีวิตจิตใจ และถ้าปราศจากความรู้สึกที่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มแล้ว เขา
จะรู้สึกว่าเขาเป็นบุคคลไม่พึงปรารถนา และรู้สึกว่าตนน้ันไม่เป็นที่ต้องการหรอืไม่มีคุณค่า ทีสุ่ดเขา
ก็จะประพฤติตนเหมือนคนอื่นที่ไม่ใช่สมาชิกขององค์การ เหล่าน้ีเป็นเรื่องที่คลุมไปถึงความรูส้กึ
เป็นเจ้าของด้วย (Maslow, 1970) 
 ความต้องการที่จะได้รับการยกยอ่งและเป็นที่ยอมรับ ความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง
และเป็นที่ยอมรับหมายถงึความต้องการบุคคลที่จะมีคุณค่าในสายตาของคนอื่น ดังน้ันจึงเป็นเรื่องที่
เกี่ยวกับความสามารถที่แท้จริง ความส าเร็จ และความเคารพที่ไดร้ับจากคนอื่น ความต้องการเหล่าน้ี
อาจแบ่งเป็น 2 กลุ่มยอ่ย คอื 
 1. ความปรารถนาที่จะมีความแข็งแกร่ง มีความส าเร็จ มีความเพียงพอ มีความมั่นใจ 
เพื่อที่จะเผชิญโลก และมีความเป็นอิสระและเสรภีาพ 
 2. ความปรารถนาที่จะมีช่ือเสียงและเกียรตภิูม ิ การได้รับการยอมรับ ความสนใจ 
ความส าคัญ หรือการเห็นคุณค่า 
 ในประเด็นเกี่ยวกับความรู้สึกว่าประสบความส าเร็จน้ัน นอกจากจะหมายถึงความรู้สึกของ
บุคคลว่างานของเขาเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปแล้ว ยงัหมายความรวมถงึว่าเขาน้ันก าลังก้าวหน้าและ
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ประสบความส าเร็จในสิ่งที่เขาปรารถนา โดยตระหนักในศักยภาพ ทักษะ และความสามารถของตน 
อันเป็นเหตุท าให้เกิดความพึงพอใจทางอารมณ์ แต่ความพึงพอใจน้ีจะถูกกระทบไม่เฉพาะแต่เพยีง
ว่าเขาท าอะไรเสร็จ แต่ยังขึ้นอยูก่ับว่าเพื่อนร่วมงานของเขาตอบโต้กับความส าเร็จของเขาอย่างไร
ด้วย (Maslow, 1970) 
  
 ควำมต้องกำรที่จะประสบควำมส ำเร็จสูงสุดหรือควำมต้องกำรประจักษ์ตน มาสโลว์ ได้
สรุปความคิดเกี่ยวกับการที่บุคคลพยายามมุง่ตอบสนองความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสงูสดุ
ในชีวิตหรือความต้องการประจักษ์ตนน้ีว่า 
 

 “แม้ความต้องการต่าง  ๆ ทั้งหมดน้ี (ความต้องการในระดับต ่าโดยผู้แปลและเรียบเรียง) จะ
ได้รับการตอบสนองแล้วก็ตาม เราก็ยังมกัจะ (แม้จะไม่ตลอด) คาดหวังว่าความไม่พอใจอันใหม่ 
และความไม่พอใจที ไม่หยุดยั้งจะพัฒนาต่อไปอีก ทั้งน้ีเว้นเสียแต่ว่าบุคคลจะกระท่าสิ งที เหมาะสม
กับเขา และเขาจะมีความสุขที สุดนักเล่นดนตรีจะเล่นดนตรี นักศิลปะจะวาดรูป นักกวีจะขีดเขียน 
สิ งที คนอื นสามารถเป็นได ้เขาก็จะต้องเป็นอย่างน้ันได้ ความต้องการน้ีเราอาจเรียกว่า ความต้องการ
ที จะประจักษ์ตน หรือประสบความส่าเร็จสูงสุดในชีวิต” (Maslow, 1970) 
 

 การแสดงออกของความต้องการแบบน้ีมีมากมายหลายอย่าง แตกต่างกันไปจากบุคคลหน่ึง
ไปยังอีกบุคคลหน่ึง การเกิดขึ้นของความต้องการน้ีขึ้นอยู่กับความพงึพอใจในการสามารถตอบ 
สนองความต้องกรในระดับต้นๆ อันได้แก ่ ความต้องการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ ความ
ต้องการในความปลอดภัยและความมั่นคง ความต้องการในทางสงัคมและความรักใคร่ และความ
ต้องการที่จะได้รับการยกย่องและยอมรับ บุคคลผู้ซึ่งได้รับการตอบสนองในความต้องการเหล่าน้ี 
เขาเรียกว่า “บุคคลผู้ที่มีความพงึพอใจ” (Satisfied people) ถ้าสูงไปกว่าน้ีก็คาดหวังได้ว่าต้องเปน็
เรื่องเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ที่สมบรูณ์ที่สุด ในสังคมของเราทุกวันน้ีอาจพบบุคคลผู้มีความพึง
พอใจได้ แต่ก็ยังเป็นที่ยอมรับว่า ความรู้เกี่ยวกับความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสงูสุดน้ี ยังไม่
มีมากนัก (Maslow, 1970) 
 หากพิจารณาการปรับใช้ทฤษฎีล าดับช้ันความต้องการของมาสโลว์ในการบริหารในความ
เป็นจริงแล้ว จะเห็นได้ว่าความต้องการของบุคคลจะไม่เป็นหลั่นช้ันหรือขั้นตอนอย่างมีระเบยีบที่
เข้าใจได้ดังที่มาสโลว์ได้อรรถาธิบาย แต่ความต้องการของบุคคลน้ันจะมีความสับสนและสลบั 
ซับซ้อน อันเน่ืองจากลักษณะของบุคคลที่มีความซับซอ้น (complex man) อาจกล่าวได้ว่าความ
ต้องการของบุคคลน้ันมีความซับซ้อนและยุ่งเหยิง (Maslow, 1970) 
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ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (อ้างถึงใน วันชัย ฉลวยเจริยวงศ,์ 2542:38) 
 อย่างไรก็ตามทฤษฎีของมาสโลว์น้ัน นับเป็นจุดเริ่มต้นที่ดีและเหมาะสมส าหรับผูศ้ึกษา
ทางการบริหาร ทั้งน้ีเพราะล าดับช้ันความต้องการต่างๆ น้ัน ช่วยท าให้เกิดความเข้าใจได้ง่าย และ
สามารถท าให้เห็นชัดถึงปัจจัยที่จะจูงใจมนุษย์ในระดับต่างๆ ตามไปด้วย อาท ิ องค์การใน
ภาคอุตสาหกรรมมักจะใช้แนวคิดของมาสโลว์ในการตอบสนองความต้องการระดับต่ า โดยการใช้

ความต้องการที่จะได้ความส าเร็จตามความนึกคิด 

Self-realization or Self - actualization 

ความต้องการมีฐานะเด่นหรือมีช่ือเสียง 
(Esteem Needs) 

ความต้องการทางสังคม 
(Social or Belonging Needs) 

ความต้องการความปลอดภัย 
(Security Needs) 

ความต้องการทางร่างกาย 
(Physiological Needs) 
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ค่าจ้างหรือเงินเดือน บุคคลก็สามารถตอบสนองความต้องการทางกายภาพของตนเองและครอบครัว
ได้ นอกจากน้ันองค์การยังช่วยตอบสนองความต้องการในเรื่องความมั่นคงและความปลอดภัยโดย
การใช้ค่าจ้างแรงงานและผลประโยชน์เกื้อกูลอื่นๆ และที่สุดกส็ามารถตอบสนองความต้องการทาง
สังคม โดยเปิดให้มีปฏิกริิยาตอบโต้ระหว่างกัน หรอืมีการสมาคมภายในหมู่ผู้ปฏิบัตกิารด้วยกันเอง 
อาจกล่าวได้ว่าทฤษฎีล าดับช้ันความต้องการน้ีเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง และเป็นที่กล่าวอ้างของ
นักปฏิบัติการอยู่เป็นอันมาก แม้ว่าทฤษฎีน้ีจะมิได้ท าให้เกิดความเข้าใจในการจูงใจมนุษย์หรือแนะ
วิถีทางเพื่อที่จะจูงใจมนุษย์ได้อย่างสมบูรณ์ (Maslow, 1970) 
 

 แนวควำมคิดเก่ียวกับควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
 ความพึงพอใจและการพัฒนาความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติของบุคคลน้ัน เป็นปัจจัยส าคัญ
ยิ่งในการพัฒนาให้บุคคลมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะข้าราชการ ทั้งน้ีเพราะข้าราชการเป็นผู้ที่ปฏิบัติ
หน้าที่รับใช้ประชาชนโดยตรง การพัฒนาความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติของข้าราชการ จึงเป็นราก 
ฐานของการพัฒนาระบบข้าราชการทั้งปวง เพราะข้าราชการมีจิตใจที่ดีย่อมจะมีจิตส านึกที่ถูกต้อง
เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบและยังมีประโยชน์ต่อสุขภาพจิตของข้าราชการด้วย คือท าให้มอง 
เห็นคุณประโยชน์ของการท างานอย่างเต็มก าลัง จึงมคีวามพึงพอใจและพร้อมที่จะท างานราชการ
และเมื่อได้ท างานราชการอย่างเต็มก าลัง จึงมีความพึงพอใจและพรอ้มที่จะท างานราชการและเมื่อ
ได้ ท างานราชการอย่างเต็มก าลัง จึงมคีวามพึงพอใจและพร้อมที่จะท างานราชการและเมื่อได้ท างาน
ราชการก็จะมีความสุขความยินดีและความพึงพอใจในงานอาชีพ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2529:17; 
สมศักดิ์ สุขใจ 2531:9) การที่จะสร้างให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติการน้ัน เป็นเรื่อยาก
มากเรื่องหน่ึง เพราะในระบบราชการและสภาพสังคมปัจจุบัน มีสิ่งมากระทบกระเทอืน และท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันไปอย่างมากมาย ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับการตอบสนองที่
ได้รับ ถ้าตอบสนองตามที่บุคคลต้องการก็จะเกิดความพงึพอใจในงานน้ัน ความพึงพอใจจึงมีผล
โดยตรงต่อการงานทุกอาชีพ เพราะความพึงพอใจเป็นความรู้สึกของบุคคลในลักษณะชอบหรือไม่
ชอบ พอใจหรือไมพ่อใจต่อสิง่น้ัน บุคคลรูส้ึกว่าสิ่งใดมีประโยชน์ก็จะเกิดความรู้สึกชอบสิง่น้ัน 
ตรงกันข้าม ถ้ารูส้ึกว่าสิ่งใดมีโทษบุคคลน้ันก็จะเกิดความไม่ชอบหรอืเกลียดชังสิ่งน้ัน (กระจ่าง 
พันธุมนาวิน 2526:25; สมศักดิ์ 2531:10) 
 
 สร้อยตระกูล (ติวยำนนท์) อรรถมำนะ (2545:137-139) ได้กล่าวถึงตัวก าหนดความพึง
พอใจในงาน ไว้ดังน้ี 
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อายุ 

ระดับอาชีพ 
ความพึงพอใจในงาน 

ต่ า 
ต่ า ระดับอายุและอาชีพ สูง 

 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับตัวแปรหลายตัว ซึ่งช่วยให้นักบริหารสามารถ
ท านายว่ากลุ่มใดดูมีท่าทีจะเกิดปัญหาทางพฤติกรรมซึ่งเกี่ยวข้องกับความไม่พงึพอใจ ตัวแรเหล่าน้ี
บ้างก็เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานโดยตรง บ้างก็เกีย่วข้องกับสภาพแวดล้อมการท างาน ตัวแปรเหล่าน้ี
ได้แก่ อายุ ระดับอาชีพ ระดับการศึกษา เพศ เป็นต้น 
 อำยุ เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีอายะมากขึ้นๆ ต าแหน่งหน้าที่การงานมักจะสูงตามไปด้วย ดังน้ันเขา
จึงมีแนวโน้มที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้น (Andrew, 1984 : 137) ซึ่งก็มีเหตุผลหลายประการ 
ประกอบอีก เช่น ความคาดหวังในระดับต่ า และการปรับตัวกับสภาวการณ์ในการท างานที่ดีขึ้น 
ทั้งน้ีเพราะเขามีประสบการณ์มากขึ้นน่ันเอง อย่างไรก็ตามปรากฏว่าบุคคลวัยกลางคนอาจจะ
หว่ันไหว มีความไม่แน่นใจในต าแหน่งหน้าที่ที่ตนครองอยู ่ ทั้งน้ีเพราะสถานภาพ (status) เป็นสิ่ง
ส าคัญส าหรับเขา สถานภาพสูงย่อมท าให้บุคคลรู้สกึว่ามีความส าคัญ (ธีระศักดิ์ ก าบรรณรักษ ์
2527:14) ส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุการท างานน้อย มีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจน้อยกว่า ทั้งน้ี
เพราะการมีความคาดหวังมาก มีการปรับตัวน้อยและอื่นๆ แนวโน้มดังกล่าวน้ีปรับใช้ได้กับทั้งนัก
บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
 ระดับอำชีพ แผนภาพที่ 1 แสดงถึงบคุคลที่มีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพงึพอใจในงาน
ของเขา เขามักจะได้ค่าจ้างดีและมีสภาพการท างานที่ดีด้วย และงานของเขาก็มีเกยีรติและเขาต้องใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ เหล่าน้ีล้วนเป็นเหตุผลที่ดีที่ท าให้เขามีความพงึพอใจเพิม่ขึ้น 
 
แผนภำพที่ 1 แสดงผู้ที่มรีะดับอาชีพสูงจะมีความพงึพอใจสงู 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: Keith Davis and John W. Newstrom, op.cit., p.115. 
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 ดังน้ัน ผลจึงปรากฏว่าผู้บริหารและนักวิชาชีพต่างๆ โดยทั่วไปมักจะมีความพอใจในงาน
มากกว่าคนงานที่ใช้ความช านาญ และคนงานที่ใช้ความช านาญก็มีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจใน
งานมากกว่าคนงานที่ใช้กึ่งแรงงานกึ่งความช านาญ รวมถึงคนที่ไม่มีความช านาญ เส้นเฉียง  ๆ ที่
ปรากฏในแผนภาพแสดงว่าอาชีพน้ันมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานมากกว่าอายุ ดังน้ัน
บุคคลที่ท างานในลักษณะอาชีพจะมีความพึงพอใจมากกว่าคนงานที่ไม่มีความช านาญใดๆ และจาก
การศึกษาวิจัยยังพบว่าบุคคลที่มีประสบการณ์ในงานระดับสูง จะมีระดับความพึงพอใจสูงสดุ 
(Keith and Newstrom : 115) บุคคลเหล่าน้ีจะมีเกียรติและเห็นว่างานของคนน้ันมีความส าคัญ งาน
ในระดับสูงๆ มักเป็นที่พึงพอใจด้วยเหตผุลหลายประการ โดยพื้นฐานที่สุด บุคคลที่ท างานใน
ระดับสูงมักไม่มีปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ ตรงกันข้ามเขายิ่งจะแสวงหาสิ่งทีสู่งไปว่าเงินทอง น่ันคอื 
อ านาจและความเป็นตัวของตัวเอง เป็นต้น ซึ่งเขาจะหาได้จากงานในระดับสูง คนที่ท างานใน
ระดับสูง  ๆมักจะได้แก่ผู้ที่มีการศึกษาสงู ซึ่งมกัจะตั้งระดับความพึงพอใจไว้สูง ในกรณีเช่นน้ีปัญหา
ความพึงพอใจจึงถูกแกไ้ขไปในตัว 
 ระดับกำรศึกษำ ดังที่กล่าวมาแล้วว่าบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูง มักจะได้งานในระดับสูง 
และเขาเหล่าน้ันมักคาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงด้วย และเขามักประสบความพึงพอใจใน
งานตามที่ปรารถนา ทุกอย่างดูจะลงตัวอย่างปราศจากปัญหาดังได้กล่าวมาในเรื่องระดับอาชีพ 
 เพศและเชื้อชำติ  ผลการสังเกตเรือ่งความพงึพอใจในงานในแง่ของเพศและเช้ือชาต ิ
ปรากฏว่า (Dubrin: 149) ผู้หญิงและคนผิวด าซึ่งท างนในระดับอาชีพที่เทียบได้กับผู้ชาย และคนที่
ผิวไม่ด าน้ันมีระดับความพึงพอใจในงานหรือความไม่พึงพอใจในงานเหมือนๆ กัน 
 ขนำดขององค์กำร ค าว่า “ขนาดขององค์การ” ในที่น้ีหมายถึงขนาดของหน่วยงาน
ปฏิบัติงาน อาทิ ฝ่ายในโรงงานมากกว่าองค์การทั้งหลาย 
 เมื่อองคก์ารขยายขนาดน้ัน จะปรากฏการยืนยันว่าความพึงพอใจมีแนวโน้มที่จะลดลง
พอสมควร เว้นเสียแต่จะมีการป้องกันบางประการ โดยการใช้กระบวนการในเชิงสนับสนุน เช่น 
การติดต่อสื่อสาร การประสานงาน และการมีส่วนร่วม เป็นต้น กระบวนการต่างๆ เหล่าน้ีล้วนเป็น
การแสดงให้เห็นว่าฝ่ายบริหารใหค้วามส าคัญกับบุคลากรในฐานะมนุษย์ เหตุที่ความพึงพอใจของ
บุคคลต่อยๆ ลดลง เมือ่องคก์ารขยายขนาดขึ้นก็เพราะว่าอ านาจในการตัดสินใจน้ันค่อยๆ ห่าง
ออกไป ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนน้ันไม่สามารถควบคุมเหตุการณ์ต่าง  ๆ ที่อาจมีผลกระทบถึง
งานได้ สภาพแวดล้อมการท างานน้ันก็ท าให้ความใกล้ชิดระหว่างบุคคล มิตรภาพ และการท างาน
เป็นกลุ่มขนาดเล็กค่อยๆ หายไป ขณะที่สิ่งต่าง  ๆเหล่าน้ีมีความส าคัญต่อความพึงพอใจของบุคคล 
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 Von Haller B. Gilmer (1967:380-384) ได้สรุปองค์ประกอบที่เอื้ออ านวยต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไว้ 10 ประการ ดังน้ี 
 1. ความมั่นคงปลอดภัย ได้แก ่ ความมั่นคงทางกายภาพ รวมตลอดถงึความมั่นคง
ปลอดภัยในการท างาน เป็นต้น 
 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นจากความรู้ 
ความสามารถในการท างาน เป็นต้น 
 3. บริษัทหรอืสถานที่ท างานและการจัดการ ได้แก่ ความพอใจต่อสถานที่ท างาน 
ตลอดจนช่ือเสียงและการด าเนินงานของหน่วยงานน้ันๆ เป็นต้น 
 4. ค่าจ้าง ส าหรับค่าจ้างหรือรางวัลน้ันต้องเป็นรางวัลที่เสมอภาคส าหรับการปฏิบัตงิานที่
เท่าเทียมกัน โดยประกาศให้ทราบทั่วไป และเป็นรางวัลที่สอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ปฏิบัตงิาน
ด้วย นอกจากน้ันตัวแบบการปฏิบัติงาน-รางวัล-ความพึงพอใจ (The Performance-Reward-
Satisfaction Model) อธิบายเชิงท านายว่า หากรางวัลจะเสริมให้เกิดความพึงพอใจในงานแล้วต้อง
ประกอบไปด้วย 2 สภาพการณ์ คือ งานน้ันต้องมีรางวัลที่มีลกัษณะจูงใจภายใน (intrinsic rewards) 
น่ันคือตัวจูงใจภายในจะเป็นรางวัลที่บุคคลได้รับ โดยความรู้สึกของเขาเองในขณะที่เขาก าลัง
ท างานน้ันอยู่ อาทิ เกิดความส าเร็จ ได้รับการยอมรับ มีความก้าวหน้า เหล่าน้ีจะเป็นรางวัลที่มี
ลักษณะจูงใจภายใน นอกจากน้ันรางวัลที่เป็นตัวจูงใจภายนอก (extrinsic rewards) ซึ่งบุคคลจะ
ได้รับโดยแสดงออกจากงาน และมักได้รับเมื่อการปฏิบัตงิานสิ้นสุดแล้ว อาทิ ค่าจ้าง โบนัส อันเป็น
รางวัลที่มิได้ท าให้เกิดความพงึพอใจโดยตรง ในขณะที่ปฏิบัตงิานจะต้องเช่ือมสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติงานที่ดี และบุคคลยังต้องรับรู้ด้วยว่า รางวัลที่เป็นตัวจูงใจภายนอกน้ันมีความเสมอภาค
ด้วยกัน 
 5. ลักษณะของงานที่ท าหรือความสนใจในลักษณะงานน้ันเอง ความพงึพอใจมักจะ
เกิดขึ้น เมื่อบุคคลได้ท างาน ซึ่งส าหรับเขาแล้วในเน้ืองานมีความน่าสนใจในตัวของมันเอง แต่
เน่ืองจากบุคคลมีความแตกต่างกัน ดังน้ันเน้ืองานซึ่งเป็นที่น่าสนใจส าหรับบุคคลจึงแตกต่างกันไป 
แต่ก็มีลักษณะของงานบางประการ อาทิ งานที่มีความเป็นอิสระ งานที่ไม่จ าเจน่าเบื่อ มีการพบประ
ผู้คนมักจะเป็นงานที่หลายๆ คนชอบ แต่ขณะเดียวกันก็มีคนจ านวนหน่ึงที่ชอบงานที่ต้องคิดและ
แก้ปัญหานานานัปการ 
 6. การควบคุมบังคับบัญชา มีความส าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานมีความรู้สึกพอใจหรอืไมพ่อ 
ใจต่องานได้ การควบคุมบังคับบัญชาที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตอุันหน่ึงที่ท าให้ย้ายงานและลาออกจาก
งาน 
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 7. ลักษณะทางสังคม ถ้าผู้ปฏิบัตงิานท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ก็จะเกิดความ
พอใจในงานน้ัน 
 8. การติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญมาก การปฏิบัติงานจะส าเร็จได้ก็
เพราะมีกระบวนการวิธีการท างานที่ดี ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนงาน การจัดองค์การ การบริหารงาน
บุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และการประเมินผลงานอาจ
กล่าวได้ว่าภาระหน้าที่ทางการบริหารที่กล่าวมาจะเกิดขึ้นไม่ได้เลย หากไมม่ีการติดต่อสือ่สารเปน็
ตัวเช่ือม 
 9. สภาพการท างาน อาทิ แสง เสยีง อากาศ ช่ัวโมงท างาน ซึ่งต้องมีความเหาะสมกับการ
ท างานน้ันๆ 
 10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลต่าง  ๆเช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน กา
บริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
  
 สร้อยตระกูล (ติวยำนนท์) อรรถมำนะ (2545:148-149) ได้เสนอประเด็นต่าง  ๆ ที่ช่วย
ส่งเสริมให้บุคคลเกิดความพึงพอใจได้ ซึ่งมีดงัต่อไปน้ี 
 1. งานที่มีความท้าทายโดยเฉพาะทางด้านสติปัญญา ผู้ปฏิบัติงานบางคนอาจพยายามเลี่ยง
งานที่ต้องใช้สติปัญญา ทั้งน้ีเพราะเขาด้อยสติปญัญาหรือไม่มีแรงจูงใจพอ อย่างไรก็ตามเขาเหล่าน้ัน
อาจถูกกระตุ้นให้ท างานที่ต้องใช้สติปัญญาได้ โดยการประยุกต์ใช้แนวความคิดการท างานให้มี
ความหาย (job enrichment) โดยการขยายงานให้กว้างขึ้น เป็นการเพิ่มหน้าที่ต่างๆ ที่ไมเ่หมือนกนั 
ส าหรับงานในระดับใดระดับหน่ึง ทั้งน้ีก็ด้วยจุดหมายเพือ่การลดความเบื่อหน่าย และเพิ่มพูนทัศนะ
ให้กว้างขวางขึ้น ซึ่งจะท าให้งานมีความหมายต่อผู้ปฏิบัตมิากขึ้น 
 2. ความสนใจส่วนบุคคลในตัวงานเอง ความพึงพอใจมักจะเกิดจากการปฏิบัติงาน ซึง่
บุคคลพบว่าท าให้เกิดความสนใจในเน้ืองานในขณะปฏิบัตงิานน่ันเอง เรื่องน้ีเป็นเรือ่งเฉพาะตัว
บุคคลจะเป็นได้ว่าบางคนชอบงานออกสนามที่โลดโผนผจญภัยตื่นเต้นและท้าทาย เขารู้สึกสนุกใน
งานของเขา ในขณะที่อีกคนหน่ึงอาจตื่นกลัว มีความรู้สึกไม่ปลอดภัยไม่มั่นคง และถูกคุกคามใน
งานแบบเดียวกันน้ัน ดังน้ันผู้บริหารจึงควรมอบหมายงานที่บุคคลชอบ ถนัด หรอืสนใจ 
 3. งานที่ต้องใช้แรงทางกายภาพ มากเกินกว่าศักยภาพหรือความจ ากัดของบุคคลทีพ่ึงจะ
เป็นเหตุท าให้เขาไม่พอใจในงานน้ัน ทั้งน้ีเพราะในกรณีดังกล่าวการใช้แรงงานจะกลายเป็นตัวก่อ
ความเครียด นอกจากน้ันบุคคลที่อ่อนล้า มักจะคับข้องใจง่ายและทนไม่ได้กับสิ่งรบกวนเล็กๆ 
น้อยๆ เช่น ค าแนะน าในบางเรื่องบางอย่างของผู้บังคับบัญชา หรือทนไม่ได้เมื่อเพื่อนเปิดวิทยุ
ในขณะท างาน เป็นต้น 
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 4. รางวัลหรือเงินเดือน ค่าจ้างส าหรับการปฏิบัตงิานจะต้องมีความยุติธรรมตามหลักงาน
เท่ากับเงินเท่ากัน (equal pay for equal work) และต้องสอดคลอ้งกับเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงาน ดัง
ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น 
 5. สภาพการท างานที่สอดคล้องกับความต้องการทางกายภาพของบุคคล ยิ่งในสมยั
ปัจจุบันเครื่องใช้ส านักงานมีความทันสมัยพัฒนาไปมาก และยิ่งวันก็ยิ่งพัฒนามากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ ทัง้มี
ให้เลือกใช้มากมายตามความเหมาะสม เช่น คอมพิวเตอร์แบบต่างๆ เครือ่งโทรสาร การพดู
โทรศัพทพ์ร้อมๆ กันมากกว่า 2 คน เฟอร์นิเจอร์ในสถานที่ท างานที่ถอดและประกอบได้ตามความ
เหมาะสมของสถานที่หรือพื้นที่ที่มีอยู่ เป็นต้น 
 6. การนับถือและยกย่องตนเอง บุคคลจะมีความพึงพอใจมากขึ้น เมื่อเขาอยู่ในต าแหน่งที่
มีสถานภาพสูงมากกว่าสถานภาพต่ า งานที่บุคคลอื่นเห็นว่ามีคุณค่าจะช่วยท าให้เขารู้สึกว่าได้รับ
การยกย่องมากขึ้น และแน่นอนความรู้สึกที่ตนเองได้รับการยกย่องจะต้องมาจากการท างานที่ตน
รู้สึกว่ามีคุณค่าด้วย 
 นอกจากสภาพที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจแล้ว ยงัมียุทธวิธีเพื่อปรับปรงุความพึงพอใจด้วย 
โดยเริ่มต้นด้วยการพยาบาลวิเคราะห์ปัญหา ซึ่งสร้างความไมพ่ึงพอใจ เมื่อใดที่บุคคลสามารถ
วิเคราะห์วินิจฉัยปัญหาดังกล่าวได้อย่างเมาะสม เขาสามารถพบวิธีการต่างๆ ที่จะปรับปรุงความพึง
พอใจได้ ได้แก ่การแก้ไขสภาพการณ์ต่าง  ๆที่ไม่ได้มาตรฐาน การโยกย้ายหรือเปลี่ยนงานให้กับผูท้ี่
ไม่มีความพึงพอใจ เพราะหากบุคคลได้ท างานที่เหมาะสมกับความรู ้ ทักษะ ความสนใจ ความถนัด 
จะท าให้เขามีความพึงพอใจมากขึ้นดังได้กล่าวมาแล้ว หรือส าหรับบางคน เขามีความไม่พงึพอใจ 
เพราะมีความเข้าใจผิดในเรื่องใดเรื่องหน่ึง ทั้งน้ีเพราะอาจได้ข่าวสารมาไม่ถูกต้องหรือไม่เพยีงพอ 
ในลักษณะน้ีการใช้การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นสิง่จ าเป็น หรือฝ่ายบริหารอาจริเริ่ม
จัดท าโครงการที่ท าให้บุคคลเกิดความพงึพอใจเพิ่มขึ้นก็ได้ อาทิ การใช้โครงการการท างานที่
ยืดหยุ่น (Flexi-time) น่ันคือ โครงการที่ใช้เพื่อปรับปรุงความพงึพอใจของผู้ปฏิบัตงิาน 
ขณะเดียวกันก็ยกระดับผลผลิตหรือประสิทธิผลประสิทธิภาพของงานได้ โดยการเปลีย่นแปลง
ช่ัวโมงการท างาน ในลักษณะที่ผู้ปฏิบัตงิานชอบมากกว่าแบบเดิม ซึ่งก็ใช้กันแพรห่ลายมากขึ้นใน
สังคมปัจจุบัน โดยเฉพาะสังคมทีม่ีปัญหาการจราจร ซึง่แท้ที่จริงเทคนิคการท างานที่ยืดหยุ่นมิไดม้ี
วัตถุประสงค์เพื่อลดปัญหาการจราจร แต่การที่ปัญหาดังกล่าวคลี่คลายตัวลงได้บ้างน้ันนับเป็น
ผลข้างเคียงมากกว่า 
 
 กมล  ชูทรัพย ์และเสถียร  เหลืองอร่ำม (2516 : 552-553) ได้กล่าวถึงการที่บุคคลเกิดความ
พึงพอใจในงานน้ัน คือการที่บุคคลมีความพึงพอใจต่อสิ่งเหล่าน้ี คือ 



 22 

 1. ค่าจ้างแรงงาน คนจะพอใจในงานก็ต่อเมื่อได้รับค าตอบแทนพอสมควร คุ้มกับความ
เหน่ือยและความคิดที่ตนให้แก่นายจ้าง 
 2. ลักษณะงานที่ท า บางคนก็เห็นว่าลักษณะงานที่ท าย่อมส าคัญกว่าเงิน เพราะงาน
บางอย่างสกปรก ใช้แรงงานมาก หรือสถานที่ท างานไม่น่าอภิรมย์ เป็นต้น แมง้านบางอย่างสบายแต่
รายได้จะถูกก็ตาม 
 3. เพื่อนร่วมงาน ถ้าคนเรามีเพือ่นร่วมงานที่ถูกใจแล้ว แม้สิ่งอื่นๆ จะไม่ค่อยดี เช่น ค่าจ้าง
หรือสภาพการท างาน เป็นต้น เขาก็ยังชอบเพราะมีเพือ่นดี ท าให้ที่ท างานน่าอยู่ยิ่งขึ้น 
 4. หัวหน้างานและฝ่ายจัดการ ผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้างย่อมมีอิทธิพลตอ่งานไม่น้อย 
เพราะเป็นผู้มีอ านาจ เป็นผู้ก าหนดนโยบาย ถ้าหัวหน้างานหรือฝ่ายจัดการยุติธรรมและเป็นกันเอง 
คนงานก็สบายใจ 
 5. ความมั่นคงในงาน ถ้าลักษณะงานที่ท ามั่นคง คนเราก็ตั้งใจที่จะท า เพื่อที่จะสร้าง
ตนเอง ให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น เน่ืองจากเช่ือว่าพอจะเอาเป็นที่พึ่งได้ แต่ถ้าเป็นคนงานช่ัวคราวแล้ว
คนงานก็จะไม่สบายใจเลย 
 6. โอกาสที่จะก้าวหน้า เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะส าหรับคนงานหนุ่มสาวหรือคน
ฉลาดที่มีการศึกษาดี ถ้าหากเขารู้ว่าไม่มีโอกาสก้าวหน้าแล้ว เขาก็อาจไม่พอใจท างานน้ีก็ได้ 
 7. ประชาธิปไตยในงาน คนงานย่อมไม่ชอบกดขี่บังคับ ถ้าเป็นไปได้ชอบใหม้ีการ
ปรึกษาหารือด้วยซ้ า เพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้มสี่วนร่วมในงาน 
 8. ความมีระเบียบ หมายถึง องค์ประกอบทีม่ีระเบียบคงเส้นคงวา หัวหน้าหรือคนงานทุก
คนท างานไปตามระเบียบที่วางไว้ ผิดก็ท าโทษ ท าดีก็ชม 
 9. สิ่งแวดล้อมทางวัตถ ุ เช่น ส ีแสงไฟ ความรอ้น ความเย็น และความช้ืนของที่ท างาน ก็
เป็นปัจจัยท าให้คนพอใจหรือไม่พอใจในงานได้เหมือนกัน 
 ส าหรับองค์ประกอบที่ใช้วัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง 6 ประการน้ัน มีความ 
หมายดังต่อไปน้ี 
 1. สภำพกำรท ำงำน หมายถึง สภาพแวดล้อมที่มผีลกระทบกระเทอืนต่อสุขภาพร่างกาย
จิตใจ อันครอบคลุมไปถงึความสมดุลของปรมิาณงาน สถานที่ท างาน บริการเกี่ยวกับเครื่องมอื
เครื่องใช้ในการท างาน การจัดเวร ลักษณะงาน ซึ่งสิง่เหล่าน้ี จะเกี่ยวข้องกับการท างานประจ าวัน
ของพนักงาน 
 2. นโยบำยกำรบริหำรงำน หมายถึง หลักและวิธีการที่ก าหนดขึ้น เพื่อให้พนักงานยึดเป็น
แนวทางในการด าเนินงาน อันได้แก่ นโยบายและระเบียบปฏิบัตกิารต่างๆ หน้าที่ขอบเขตความ
รับผิดชอบของงาน และหลักเกณฑ์การประเมินผลของบริษัท 
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 3. ผลกำรปกครองบังคับบัญชำ หมายถึง การปกครอง ดูแล และก ากับให้เป็นไปตาม
นโยบายที่บริษัท ก าหนดไว้ รวมทั้งการเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติงาน สวัสดภิาพความเป็นอยู่ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดทั้งเป็นผู้มีบทบาทในการประสานสามัคคีของผู้ใต้บังคับบัญชาเปิดโอกาส
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แสดงความคิดเห็น การให้ก าลงัใจและช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 4. เงินเดือนและสวัสดิกำร หมายถึง รายได้และประโยชน์ต่างๆ ที่พนักงานได้รับจาก
บริษัท เช่น เงินตอบแทน วันหยุด ที่พกัอาศัย อาหาร การดูแลเมื่อเจ็บป่วย ตลอดจนความเกื้อกลู
ต่างๆ ที่บริษัทจัดให ้
 5. โอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน หมายถึง โอกาสที่พนักงานจะได้รับจากการท างานใน
หน้าที่ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ได้แก่ การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อน
ต าแหน่งการศึกษาต่อ การดงูานและฝึกอบรม ทัง้ภายในและภายนอกบริษัท 
 6. ควำมม่ันคงในกำรท ำงำน หมายถึง ลกัษณะในการปฏิบัติหน้าที่ ได้แก่ การได้รับความ
เป็นธรรมและความคุ้มครองจากผู้บงัคับบัญชา ตลอดจนได้รับค าแนะน า 
 
 ทฤษฎีควำมต้องกำรควำมส ำเร็จของแมคเคลแลนด์ 
 ทฤษฎีความต้องการความส าเร็จของแมคเคลแลนด์ (McCelland’s Achievement 
Motivation Theory) แมคเคลแลนด์ (McCelland : 1965) ได้เน้นความต้องการไว้ 3 ประเภท คอื 
 
             ควำมต้องกำรประสบควำมส ำเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง บุคคลต้องการท าสิ่ง
ต่างๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ บุคคลที่ต้องการความส าเร็จจะมีลักษณะชอบการแข่งขนั 
ชอบงานที่ท้าทายต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพือ่ประเมินผลงานมีความช านาญในการวางแผน 
มีความรับผิดชอบสูง บุคคลผู้มีความต้องการความส าเร็จจะต่อสู้ เพื่อให้บรรลุคามส าเร็จส่วนตัว
มากกว่ารางวัลในรูปสิ่งของ และต้องการความส าเร็จ จากการวิจัยของ McCelland พบว่า ผูท้ี่
ประสบความส าเร็จส่วนตัวมีความปรารถนาที่จะท าสิ่งต่างๆ ได้ดีขึ้นโดยแสวงหาสถานการณ์ ซึ่ง
สามารถบรรลุความรับผิดชอบส่วนตัวในการแสวงหาค าตอบของปัญหา โยได้รับการป้อนกลบอย่า
รวดเร็วจากการท างาน เพื่อสามารถบอกสิ่งทีเ่ขาก าลังปรับปรงุและสิ่งทีเ่ขาตั้งเป้าหมายไว้ เขาจะ
พอใจการท างานที่มีปัญหา และพร้อมที่จะยอมรับความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการเอาชนะ
อุปสรรค 
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 ควำมต้องกำรมิตรสัมพันธ์ (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลต้องการการยอมรับ 
ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธ์และผูกพันกับสมาชิกในกลุ่มมีความเปน็
มิตรไมตร ีและมีสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น ความต้องการความผูกพันน้ีสอดคล้องกับแนวคิดของ
เดล คานีจิส (Dale Carnegie) ว่าบุคคลมีความปรารถนาที่จะให้บุคคลอื่นชอบตนเอง และเป็นที่
ยอมรับจากบุคคลอื่น บุคคลที่ต้องการความผกูพันสูงจะต้องการสิ่งจูงใจด้านความเป็นมิตร และ
ชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน 
 
 ควำมต้องกำรอ ำนำจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลต้องการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือ
ผู้อื่น ต้องการเป็นผู้น าในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งต้องการอ านาจสูงจะมีความพยายาม เพื่อที่จะมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่น มีความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์การแข่งขันหรือสถานการณ์โดยมุ่งที่
สถานภาพ และมีความต้องการความภาคภูมิใจ รวมทัง้การมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นด้วยการท างาน
ที่มีประสิทธิผล 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
 เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg อ้างถึงใน วันชัย ฉลวยเจริญวงศ์, 2542:38-40) สรุปความพงึพอใจ
และไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คอื 
 1. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยที่ให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลที่มี
ตลอดเวลา ถ้าไมม่ีหรอืลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่
ชอบงานขึ้นมีดังน้ี 
  1.1 นโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน (Company Policy and Ministration) 
หมายถึง การจัดการและบริหารองคก์ร การติดตอ่สื่อสารภายในองค์กร 
  1.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) หมายถงึการที่
บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
  1.3 ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 
(Interpersonal Relation Superior, Subordnate, Peers) หมายถึง การติดต่อด้วยท่าทางหรือวาจาที่
แสดงถึงความสมัพันธ์อันดี สามารถท างานร่วมกัน เข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างด ี
  1.4 เงินเดือน (Salary) หมายถึง การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเป็นที่พอใจของ
บุคคลในที่ท างาน 
  1.5 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นที่ยอมรับ มีเกยีรติและศักดิศ์รี 
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  1.6 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal) หมายถึง ความรู้สึกด ี หรือไม่ดีอันเป็นผลจากการ
รับงาน เช่น การถูกย้ายไปต าแหน่งใหม่ทีไ่กลครอบครัว 
  1.7 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีม่ีต่อความมั่นคง
ยั่งยืนของอาชีพและองค์กร 
  1.8 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ เช่น แสง 
เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน สิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์ เครือ่งมือต่าง  ๆ 
  1.9 เทคนิคของผู้นิเทศ (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถหรือความ
ยุติธรรมของผู้นิเทศในการด าเนินงานและบริหารงาน 
 
 2. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) หมายถงึ ปัจจัยที่ท าให้คนชอบและรักงาน ท าให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 
  2.1 สัมฤทธ์ิผลในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถแก้ปัญหา
ต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น ครั้นผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สกึพอใจในผลงานน้ัน 
  2.2 การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา เพือ่ผู้มาขอค าปรึกษา หรือบุคคลในหน่วยงาน อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชดเชย 
แสดงความยินดี ให้ก าลังใจ 
  2.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The Work it Self) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมอืท า หรอืเป็นงานที่ท าตั้งแต่ต้นจนจบด้วยตัวคนเดียว 
  2.4 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การไดเ้ลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์กร ได้มีโอกาสหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดร้ับการฝึกอบรม 
 
 เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959 : 20) กล่าวว่า องค์ประกอบทัง้สองด้านน้ีเป็นสิ่งที่บุคคล
ส่วนใหญ่ต้องการ เพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน และเมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยทกุ
ชนิดแล้ว คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ส่วนปัจจัยค้ าจุนท าหน้าที่เป็นตัว
ป้องกันมิให้คนเกิดความทุกข์ หรือความไมพ่ึงพอใจในการท างานขึ้น เมื่อใดที่บุคคลได้รับการ
ตอบสนองตามปัจจัยน้ีอย่างเพยีงพอแล้ว จะไม่มีความไมพ่ึงพอใจในงาน แต่มิได้หมายความว่า
ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นอย่างเพียงพอแล้ว จะไม่มีความไมพ่ึงพอใจในงาน แต่มิได้หมายความว่าจะ
พึงพอใจจะเกิดขึ้น เพราะปัจจัยค้ าจุน ซึ่งความจริงเป็นเพียงตัวป้องกันมิให้ความไม่พึงพอใจเกิดขึน้ 
แต่ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อปัจจัยจูงใจไดร้ับการตอบสนองแล้วเท่าน้ัน 
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 นอกจากน้ียังมีนักวิชาการที่กล่าวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอีกหลายท่าน กล่าวคือ 
ซีซอร์และธอมสั (Seasoe and Tomas อ้างถึงใน กีรติ ตันเสถียร, 2538 : 30-31) กล่าวว่า ความพึง
พอใจจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยปัจจัยหลายด้าน คือ 
 1. ตัวแปรด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental Variables) ประกอบด้วย สิ่งแวดล้อมทางด้าน
การเมืองและเศรษฐกิจ ลักษณะของอาชีพ สิ่งแวดล้อมของหน่วยงาน เทคโนโลยี และงานกับ
สิ่งแวดล้อมของงาน 
 2. ตัวแปรด้านบุคคล (Person Variables) ประกอบด้วย องค์ประกอบทางด้านประชากร 
ความสามารถและคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 
 3. ผลสืบเน่ืองทีส่ัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน เช่น การที่บุคคลได้รับ
ประสบการณ์หลายอย่างของความพอใจและไม่พอใจต่องาน จะก่อให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน
ที่เกิดจากการปรับปรุงตนเองและสิ่งแวดล้อม 
 ฮำเรล (Harrel อ้ำงถึงใน วันชัย ฉลวยเจริญวงศ์, 2542 : 30-35) กล่าวว่า ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ และปัจจัยเหล่าน้ีจะน าไปใช้เป็นเครื่องมือช้ีบ่งถึง
ปัญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน มีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 3 ประการ คือ 
 
 1. ปัจจัยด้ำนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิบัตงิาน ม ี
ดังน้ี 
  1.1 ประสบการณ์ จากการศึกษางานวิจัย พบว่า ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมีส่วน
เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจของบุคคลที่ท างานนานจนมีความช านาญในงานมากขึ้น ท าให้พึงพอใจ
กับงานที่ท า 
  1.2 เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายเล่มจะแสดงใหเ้ห็นว่าเพศไม่มีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานก็ตาม แต่ก็ขึ้นกับงานที่ท าด้วยว่าเป็นลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวข้องกับความ
ทะเยอทะยาน และความต้องการทางด้านการเงิน เพศหญงิมีความอดทนที่ท างานด้านฝีมือ และงาน
ที่ต้องการความละเอียดมากกว่าชาย 
  1.3 จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มที่ปฏิบัติงานด้วยกันมีความพึงพอใจในการ
ท างาน งานที่ต้องการความสามารถหลายอย่างประกอบกันต้องมีสมาชิกที่มีทักษะหลายด้านและ
ความปรองดองกันของสมาชิกในการท างานก็จะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน 
  1.4 อายุ จะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชัด แต่อายุเกี่ยวข้องกับระยะเวลา และ
ประสบการณ์ในการท างานผู้ที่มีอายุมักมีประสบการณ์ในการท างานนานด้วย และก็ขึ้นอยู่กบั
ลักษณะงานและสถานการณ์ในการท างานด้วย 
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  1.5 เวลาในการท างาน งานที่ท าในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจในการท างาน
มากกว่างานที่ต้องท าในเวลาที่บุคคลอื่นไม่ต้องท างาน เพราะเกี่ยวข้องกับการสังสรรค์กับผู้อื่นด้วย 
  1.6 เชาว์ปัญญา ปัญหาเรื่องเชาว์ปัญญากับความพึงพอใจในการท างานขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ ลักษณะงานที่ท า ในบางลักษณะไม่พบความแตกต่างระหว่างเชาว์ปัญญากับความพึง
พอใจในการท างาน แต่ในลักษณะงานบางอย่าง พบว่า มีความแตกต่างกัน พนักงานในโรงเรียนทีม่ี
เชาว์ปัญญาในระดับสูงแต่งานที่ปฏิบัติเป็นงานประจ า มักเบื่อหน่ายงานได้ง่ายและมีเจตคติที่ไมด่ี
ต่องาน เพราะเป็นงานที่ไม่ท้าทายและไม่เหมาะสมกับความสามารถของเขา 
  1.7 การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อการวิจัยไม่เด่นชัด จากก
งานวิจัยบางแห่ง พบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แต่มักขึ้นกับงานที่ท าว่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถหรือไม ่
  1.8 บุคลิกภาพ ปัญหาเรือ่งบุคลกิภาพกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานน้ันอยู่ที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เน่ืองจากเครื่องมือน้ีไม่เทีย่งตรง อย่างไรก็ตามบุคลิกภาพที่เห็นชัดเจน คอื 
คนที่มีอาการของโรคประสาทจะไม่พอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าคนปกติ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัตงิานเป็นเหตุให้เกิดโรคดังกล่าว 
  1.9 ระดับเงินเดือน งานวิจัยหลายเล่ม พบว่า เงินเดือนมสี่วนในการสร้างความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่มากพอต่อการด ารงชีพตามสถานภาพ ท าให้บุคคลไม่ต้องดิ้นรน
มากนักที่ต้องไปท างานนอกเวลา และยังเกีย่วข้องกับความสามารถในการหาปัจจัยอื่นที่ส าคัญ 
ได้แก่ การด ารงชีวิตอีกด้วย ผู้ทีม่ีเงินเดือนสงู จึงมีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานมากกว่าผู้มี
เงินเดือนต่ า 
  1.10  แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจัยของผู้ท างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  1.11  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและได้ท างานที่ตนถนัดและพอใจจะมี
ความสุขและพึงพอใจในการท างานมากกว่าบุคคลที่ความสนใจไม่อยู่ที่งาน 
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 2. ปัจจัยด้านงาน 

  2.1 ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความแปลกของ
งาน โอกาสที่ได้เรยีนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท างานน้ันส าเร็จ การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบ การ
ควบคุมการท างานและวิธีการท างาน การที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานว่าเป็นที่สร้างสรรค์เปน็
ประโยชน์ท้าทาย เป็นต้น สิ่งเหล่าน้ีท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความต้องการที่จะปฏิบัตงิานน้ันๆ และ
เกิดความผูกพันต่องาน 
  2.2 ทักษะในการท างาน ความช านาญในงานที่ท า มักต้องพิจารณาควบคู่ไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ได้รับ ตอ้งพิจารณาไปด้วยกัน จึงจะ
เกิดความพึงพอใจงาน 
  2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษา พบว่า ประมาณครึ่งหน่ึงของเสมียนพนักงานมี
ความพึงพอใจในการท างาน แต่มีร้อยละ 17 พบว่า ถ้ามโีอกาสก็อยากเปลี่ยนงานในสภาวะที่
เศรษฐกิจด ีมีงานให้เลือกท าจะมีการเปลี่ยนงานบ่อย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เลือ่นฐานะตนเอง ดังน้ัน
ต าแหน่งทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น เป็นเจ้าของกิจการ ผู้จัดการจะมีความพึงพอใจใน
การท างานสูงกว่าอาชีพที่มีฐานะต่ ากว่า คามจริงแล้วต้องพิจารณาควบคู่ไปกับความอิสระในการ
ท างาน ความภูมิใจในงานควบคู่ไปด้วย ทั้งน้ีก็เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจาก บุคคลเป็นผู้พิจารณา
แล้วแต่ละหน่วยงานจะให้ความส าคัญของฐานะวิชาชีพแตกต่างไป ระยะเวลาที่ผ่านไปความคิดเห็น
เกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปด้วย 
  2.4 ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานในหน่วยงานขนาดเล็ก จะ
ดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู้จักกัน ท าให้คุ้นเคยกนั
ได้ง่ายกว่าหน่วยงานใหญ่ ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นกันเองและร่วมมือช่วยเหลือกัน ขวัญใน
การท างานดี ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  2.5 ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน การที่บ้านอยู่ห่าง ากลจากที่ท างานการเดินทาง
ไม่สะดวก ต้องตื่นนอนแต่เช้ามืด รถติดและเหน็ดเหน่ือยต่อการเดินทาง มีผลตอ่ความพึงพอใจใน
การท างาน คนที่เป็นคนจังหวัดหน่ึงแต่ต้องไปท างานอีกจังหวัดหน่ึง สภาพทอ้งถิ่นความเป็นอยู่และ
ภาษาไม่คุ้นเคยในการท างาน เน่ืองจากการปรับตัวและสร้างความคุ้นเคยต้องใช้เวลานาน 
  2.6 สภาพทางภมูิศาสตร์ในแต่ละท้องถิ่น ในแต่ละพื้นที่มีส่วนส าคัญกับความพึงพอใจ
ในการท างาน คนงานในเมืองใหญ่ มีความพึงพอใจในการท างานน้อยกว่าคนงานในเมืองเล็ก ทั้งน้ี
เน่ืองจากความคุ้นเคยความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ ่ ท าให้เกดิ
ความอบอุ่นและความสัมพันธ์กัน 
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  2.7 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายช้ีแจงเป้าหมาย
ของงาน หากโครงสร้างงานชัดเจนย่อมสะดวกต่อผู้ปฏิบัติงาน สามารถป้องกันความผิดพลาดใน
การท างาน นอกจากน้ีพบว่างานใดที่มีโครงสร้างของงานดี รู้ว่าจะท าอย่างไร และด าเนินการ
อย่างไรการควบคุมจะง่ายขึ้น 
 
 3. ปัจจัยด้ำนกำรจัดกำร 
  3.1 ความมั่นคงในงาน จากการศึกษาส่วนใหญ่ พบว่า พนักงานมีความต้องการงานที่
แน่นอนมั่นคง แม้ว่าบุคคลจะสนใจงานน้อยแต่บริษัทที่ประสบผลส าเร็จในการบริหารงาน เช่น 
บริษัทของญี่ปุ่น ยังคิดถงึความมั่นคงของงาน คือการจ้างตลอดชีวิต จากการส ารวจความต้องการ
มั่นคงของงาน ปรากฏว่า ร้อยละ 80 ต้องการงานที่มั่นคง พนักงานต้องการท างานจนถึงวัยเกษียณ 
และถือว่าเป็นสวัสดิการอย่างหน่ึง 
  3.2 รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการเช่ือมั่นว่า รายรับที่ดีของพนักงานจะเยียวยาโรค
ไม่พอใจในงานได้ การส ารวจส่วนใหญ่พบว่ารายรับมาทีหลังความมั่นคงในการท างาน ลักษณะ
ของงานและความก้าวหน้าของงาน แต่ในภาวะเศรษฐกิจที่ค่าครองชีพสูง รายรับอาจเปน็
ความส าคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหน่ึงดีกว่า 
การที่ผู้เช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐบาลออกไปสูห่น่วยงานเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกว่า  
  3.3 ผลประโยชน์ เช่นเดียวกับรายรับ ฝ่ายบริหารเห็นว่าได้รับผลประโยชน์เป็นสิ่ง
ชดเชยและสร้างความพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษาซึ่งพบเช่นเดียวกับรายรับพนักงานบางส่วน
อาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และความก้าวหน้าในการท างาน ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะว่าการจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าประกันสังคม และประกันชีวิตต่างๆ ถูกจัดอยู่
ในด้านความมั่นคง และสวัสดิการในการท างาน 
  3.4 โอกาสก้าวหน้า โอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคัญส าหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใช้ฝีมือและความช านาญงานและมี
ความส าคัญน้อยส าหรับบุคคลที่ไม่ต้องใช้ความช านาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยู่ในต าแหน่งสูง
จากการศึกษาพบว่า คนสูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนที่อ่อนวัย อาจเป็น
เพราะว่าคนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 
  3.5 อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง อ านาจที่หน่วยงานมอบให้ตามต าแหน่งเพื่อ
ควบคุม สั่งการ ผู้ใต้บงัคับบัญชาหรือผูร้่วมงานให้ปฏิบัตงิานตามที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จ งาน
บางอย่างมีอ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ไม่เด่นชัด ท าให้ผู้ท างานปฏิบัติยากและอึดอัด อ านาจตาม
ต าแหน่งหน้าที่จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
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  3.6 สภาพการท างาน พนักงานจะมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมายเรื่องสถานการณ์
สภาพการท างาน พนักงานที่ท างานในส านักงานที่ให้ความส าคัญกับสภาพการท างาน ความพอใจ
ในการท างานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ท างาน 
  3.7 เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงที่จัดเข้าในปัจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ท าให้คนเรามีความสุขในการท างาน
สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนจึงเป็นความสัมพันธ์และเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน 
  3.8 ความรับผิดชอบงาน พบว่า พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง 
ความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบรวมกับปัจจัยอื่น เช่น อายุ 
ประสบการณ์ เงินเดือน และต าแหน่ง เป็นต้น 
  3.9 การนิเทศ ส าหรับพนักงานการนิเทศน้ันคือ การช้ีแนะในการท างานจากหน่วยงาน 
ดังน้ัน ความรู้สึกต่อผู้นิเทศก์มักจะเน้นความรู้สึกที่มีต่อหน่วยงานและองค์การด้วย จากการศึกษา 
พบว่า ขวัญและเจตคติของพนักงานจะขึ้นกับความสัมพันธ์กับผู้นิเทศก์งาน การสร้างความเข้าใจ
ระหว่างผู้นิเทศก์งานกับพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
  3.10  การสื่อสารกับผู้บังคับบญัชา พบว่า พนักงานจะมีความต้องการที่จะท างานของ
ตนอย่างไร จะปรับปรุงการท างานอย่างไร ข่าวสารจากหน่วยงานต่างๆ จึงมีความส าคัญตอ่
ผู้ปฏิบัติงานว่าจะก้าวต่อไปหรือไม ่พนักงานมักจะได้ข่าวของหน่วยงานน้อยกว่าที่ต้องการ 
  3.11  ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถในตัวผู้บริหารจะมี
ขวัญและก าลังใจในการท างาน เป็นผลให้เกิดความศรัทธาและความตั้งใจที่ผู้บริหารมีต่อหน่วยงาน
ท าให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจด้วย 
  3.12  ความเข้ากันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ความเข้าใจดีต่อกัน ท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการท างานจากการส ารวจของ National Industrial Conference Board พบว่า ความ
เข้าใจระหว่างผู้บริหารและหัวหน้างานตรงกันว่า รายรับเป็นเรื่องที่ส าคัญที่สุดแต่ส าหรับพนักงาน
กลับมองว่าความก้าวหน้าในงานเป็นเรื่องส าคัญที่สุด 
 

ควำมหมำยของยุทธศำสตร์กำรว่ำจ้ำงบุคคลภำยนอก (Outsourcing) 

 ยุทธศำสตร์กำรว่ำจ้ำงบุคคลภำยนอก (Outsourcing) เป็นกลยุทธ์ทางธุรกิจที่ส าคัญซึ่งเช่ือ
กันว่าจะช่วยสร้างขีดความสามารถทางการแข่งขันให้องคก์ร องค์กรเพิ่มประสิทธิภาพการผลติ
ผลิตภัณฑ์หรอืการให้บริการ โดยผูร้ับจ้างภายนอกเป็นผู้ด าเนินการให้ หากมองในแง่ของการปฏิบตัิ
เชิงธุรกิจ (Business Practice) เช่ือกันว่ากลยุทธ์น้ีถูกใช้มานานกว่าสองศตวรรษ (McCarthy & 
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Anagnostou, 2004) แต่เพิง่จะได้รับการพัฒนาและนิยมใช้กันมากเพียงสิบห้าปีที่ผ่านมา โดยเกดิ
แรงจูงใจจากนักวิชาการและงานวิจัยต่างๆ ที่ศึกษายุทธศาสตร์ดงักล่าวอย่างแพร่หลาย (McCarthy 
& Anagnostou, 2004) 
 ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกไมเ่พียงแต่เป็นการซื้อสินค้าหรือการบริการจากแหลง่
จัดหาภายนอกองค์กรเท่าน้ัน หากแต่ยังหมายรวมถึงการโอนย้ายความรับผิดชอบในกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององคก์ร กิจกรรมต่างๆ เหล่าน้ันมักจะเกี่ยวโยงกับความรู้ทั้งความรู้ในรูปความรู้ฝงัลึก (Tacit 
Knowledge) และความรู้ที่เป็นความรู้บันทึกหรือความรู้ที่จัดเก็บไว้ในรูปแบบต่างๆ (Codified 
Kowledge) อาทิ เช่น หนังสือ คู่มือ ฯลฯ โดยมีตัวขับเคลื่อนจากเรื่องผลตอบแทนทางต้นทุนที่ลดลง 
ภาคการผลิตที่มีความสลับซับซ้อนทั้งในกระบวนการจัดการและระบบมีการน าเอายุทธศาสตร์การ
ว่าจ้างบุคคลภายนอกใช้กันแพร่หลายในช่วงปี ค.ศ.1990 ในช่วงเวลาน้ันการขยายขอบเขตทาง
อุตสาหกรรมไม่ไดพ้ิจารณาเรื่องวัตถุดิบเพียงอย่างเดียว หากแต่ขยายขอบข่ายไปสู่เรื่องการพฒันา
แนวคิดทางการผลิตรวมไปถึงเรื่องอื่นๆ ที่รองรับการผลิตต่างๆ ตัวอย่างเช่น แรงงานในการผลิต 
การบริการอุตสาหกรรมจึงท าให้องค์กรธุรกิจหันมาร่วมมือกันทางการค้าและอุตสาหกรรม 
(Alliances) (McCarthy & Anagnostou, 2004) และใช้ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกอันเป็น
ความร่วมมือทางการค้าอย่างหน่ึง 
 ในเรื่องค านิยามของยุทธศาสตรก์ารว่าจ้างบุคคลภายนอก (Outsourcing) งานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์น้ีได้รวมความหมายของค าว่า การว่าจ้างบุคคลภายนอก (Outsourcing) ไว้
ในหลายมุมมองด้วยกันคือ 
 - การว่าจ้างบุคคลภายนอก (Outsourcing)   เป็นความคาดหวังที่องค์กรมุง่หามาเพื่อการลด
ต้นทุนในการผลิต ซึ่งมีความสมัพันธ์กับการบริหารจัดการภายในด้วยการท าสัญญาร่วมกันและ
ติดต่อตกลงกับผู้ว่าจ้าง หรือผู้รับจ้างภายนอก ทั้งน้ีเพื่อผลประโยชน์ทางด้านเศรษฐกิจขององคก์ร
ตลอดจนเพื่อให้การผลิตด าเนินไปได้อย่างราบรื่น รวมไปถึงการมุง่เน้นไปสู่ส่วนกลางของแหล่ง
ผู้เช่ียวชาญ (Anderson & Weitz, 1986) 
 - การว่าจ้างบุคคลภายนอก  เป็นกลยุทธ์ที่องค์กรโอนงานประจ าและงานซ้ าซ้อนไปสู่แหล่ง
ให้บริการภายนอก (Gibson, 1996) และเป็นการจ้างหน่วยงานภายนอกองค์กรให้ด าเนินการแทน 
(Embleton & Wright, 1998) 
 - การว่าจ้างบุคคลภายนอก เป็นการใช้ผู้ค้าภายนอกให้ด าเนินการจัดหาบริการให้องค์กรใน
กิจกรรมที่เคยด าเนินการภายในมาก่อน (Laabs, C., 1997) รวมทั้งเป็นการใช้ข้อตกลงระหว่าง
องค์กรที่จะว่าจ้างหรือใช้บริการจากบุคคลที่สามหรือผู้ให้บริการไม่ว่าจะเป็นลักษณะบริษัทในเครอื
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หรือบรษิัทภายนอกเพื่อด าเนินการใดๆ ให้กับองค์กรและหน่วยงานในปัจจุบันและอนาคต 
(Banktech, 2003) 
 - นอกจากน้ีการว่าจ้างบุคคลภายนอกมีความหมายถึง การที่องคก์รมองหาความร่วมมือจาก 
แหล่งทรพัยากรภายนอกให้ท ากิจกรรมที่เพิ่มมูลค่าให้กับองค์กร (Lei & Hitt, 1995) ด้วยวิธีการ
สร้างความสามารถทางการแข่งขัน โดยการย้ายงานที่องค์กรขาดทักษะหรอืงานกิจกรรมเร่งด่วน
ไปสู่ภายนอกเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ทันท่วงท ี การว่าจ้างบุคคลภายนอกจึงเปน็
เครื่องมือการจัดการโดยเอากิจกรรมรองขององค์กรไปให้หน่วยงานภายนอกจัดการ (Freenstra & 
Hanson, 1996) ในขณะที่องค์กรมุ่งเน้นมายังความสามารถหลัก (Core Competencies) 
 - การว่าจ้างบุคคลภายนอก หมายถงึ    การด าเนินการภายใต้สัญญากับผู้ให้บริการจากภาย 
นอก เพื่อจัดหาและด าเนินการต่างๆ ภายใต้สัญญากับผู้ให้บริการทั้งในเรื่องสินค้าและบริการ 
(Gilley & Rasheed, 2000) 
 - การว่าจ้างบุคคลภายนอก หมายถงึ การให้ผูอ้ื่นด าเนินการใดๆ แทน ไม่ว่าจะเป็นด้านการ
ด าเนินการ (Operation) การบริการ (Service) การผลิต (Manufacturing) หรือแม้แต่การให้ค าแนะน า
ปรึกษาให้กับผู้จ้างในด้านต่างๆ กับองค์กร (Engardio & Eimhorn, 2005) 
 จากงานวิจัยต่างๆ จะเห็นว่ายุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอก (Outsourcing) มิใช่การ
จัดซื้อจัดจ้างอย่างง่ายๆ หากแต่เป็นเครื่องแสดงถงึการตัดสินใจขององค์กร ในการที่จะเลกิ
ปฏิบัติงานบางอย่างภายใน (In-House) ไปจ้างผู้ด าเนินการจากภายนอกแทน (Giley & Rasheed, 
2000) การว่าจ้างบุคคลภายนอกจึงประกอบด้วยภาวการณ์ ตัดสินใจขององค์กรในสองประเด็นคอื 
ท าเองหรือซื้อหา (Make or Buy) ซึ่งหมายถึงการจัดหาจากภายในหรือว่าจ้างบุคคลภายนอกใหท้ า
แทน (In-source & Outsource) ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกจึงเป็นกลยุทธ์ที่มีสองด้าน ด้าน
แรกคือผ่านการหาหน่วยทดแทนจากภายนอกส าหรับกิจกรรมภายใน ส่วนอีกด้วนเป็นการซื้อสินค้า
และบริการในสิ่งซึ่งไม่สามารถปฏิบัติได้อย่างสมบรูณ์จากที่เคยได้มาจากภายใน 
 
 

คุณลักษณะของยุทธศำสตร์กำรว่ำจ้ำงบุคคลภำยนอก 
 คุณลักษณะการใช้ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอก (Outsourcing) ตามแนวคิดของกิล
ลี่ และราชิด (Giley & Rasheed, 2000) ได้แบ่งไว้เป็นสองคุณลักษณะ คือ 
 กำรว่ำจ้ำงบุคคลภำยนอกกับกิจกรรมรอง (Peripheral Outsourcing) คือการว่าจ้าง
บุคคลภายนอกให้ด าเนินการจัดการเรื่องต่างๆ ภายนอกทั่วไป (Peripheral, Generic) ที่ไม่จ าเป็นต้อง
อาศัยเชิงกลยุทธ์มากนัก 



 33 

 กำรว่ำจ้ำงบุคคลภำยนอกกับกิจกรรมหลัก (Core Outsourcing) คือการว่าจ้างบุคคลภาย
นอในกิจกรรมที่ต้องการความส าฤทธ์ิผลสูงและมีผลกระทบอย่างมากต่อองค์กรในระยะยาว ความ
แตกต่างของลักษณะทั้งสองข้างต้นอยู่ทีก่ารเน้นผลเชิงกลยุทธ์ โดยแบบทีห่น่ึงเน้นผลการ
ด าเนินการ (Performance) ของงานที่ว่าจ้างหรือที่ใช้ยุทธศาสตร์น้ี ในขณะที่แบบที่สองมีผลกระทบ 
ต่อด้านการเงิน นวัตกรรมและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร (Giley & Rashedd, 2000) 
  

รูปแบบยุทธศำสตร์กำรว่ำจ้ำงบุคคลภำยนอก 
 นอกจากการแบ่งตามคุณลักษณะข้างต้นแล้ว วารสารไออีอี (IEE) ฉบับประจ าเดือน
กันยายน 2004 ที่ผ่านมา (IEE, 2004) มีการตพีิมพ์บทความ กล่าวถึงการจัดรูปแบบของการใช้
ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกที่มีผลเชิงกลยุทธ์และการเงิน โดยพิจารณาผลกระทบในด้าน
กลยุทธ์และการเงินต่อองค์กร ที่ใช้กลยุทธ์ฯ ในอัตรามากน้อยต่างกันและมองในเชิงของการ
ตอบสนองความต้องการของการจัดการในองค์กร โดยพิจารณาจากหน้าที่ที่สัมพันธ์กันสองมติ
แบบแมททริกซ ์ (Matrix) มิติแรกคือปัจจัยด้านการเงิน มิติที่สองคือปัจจัยด้านกลยุทธ์องคก์ร 
กิจกรรมที่ใช้ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกทีม่ีความเด่นชัดในเชิงกลยุทธ์น้ีจะส่งผลกระทบ
ต่อองค์กรในระยะยาวและมีผลต่อลกัษณะการบริหารองค์กร โดยรวม ตัวอย่างเช่นสง่ผลใหเ้กิดการ
ปรับเปลี่ยนองคก์รและการจัดการ ทัง้น้ีไม่ว่าผลน้ันจะออกมาในเชิงบวกหรือลบ กิจกรรมน้ันส่งผล
ต่อองค์กร โดยรวมทั้งหมดในระยะยาว ดังน้ันยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายในเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Outsourcing) จะเป็นการว่าจ้างบุคคลภายนอกในกิจกรรมที่องค์กรเลือกใช้กับกิจกรรม
ในส่วนที่ใกล้กับศักยภาพหลักองค์กร (Core Competencies) มากที่สุด ส่วนกิจกรรมที่มีผลกระทบ
ต่อเรื่องทางการเงินจะมุ่งเน้นในเรื่องของต้นทุน (Costing) ที่ก าหนดชัดเจนของการบริหารต้นทุน
ในสัญญาว่าจ้างรวมถึงต้นทุนทางอ้อมต่างๆ (Indirect Cot) การแบ่งแบบแมททริกซ์ (Matrix) ของ
วารสารไออีอี (IEE) กล่าวถึงรูปแบบของยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกแบบต่างๆ สี่รูปแบบ
ด้วยกันโดยใช้หลักการพิจารณาความสัมพันธ์ในสองมิติดังกล่าวข้างต้นน้ัน ประกอบด้วย 
 งำนว่ำจ้ำงบุคคลภำยนอกในกิจกรรมปฏิบัติกำร (Functional Outsourcing) 
 ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกแบบน้ีมีลักษณะเชิงกลยุทธ์ต่ า สง่ผลกระทบต่อเรื่อง
การเงินในการด าเนินการ ซึ่งหมายถงึค่าใช้จ่ายในองค์กรที่ต่ าด้วย สินค้าหรือบรกิารที่ว่าจ้าง
บุคคลภายนอกในลักษณะน้ี มักจะเป็นงานกิจกรรมด้านการจัดการรอง ๆ ที่สนับสนุนงานหลกั 
(Support Ativities) ซึ่งต้องการมาตรฐานการปฏิบัติการสูง โดยกิจกรรมเหล่าน้ีมักอยู่บนฐานความรู้
ที่ไม่ซับซ้อนนัก หรือใช้เทคนิคที่เรยีบง่าย (Simple) ดังน้ันความจ าเป็นในเรื่องขีดความสามารถทาง
นวัตกรรม (Innovation Capability) ของผูร้ับจ้างจึงมิใช่ประเด็นหลัก ผู้ว่าจ้างจะรับเอายุทธศาสตร์
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การว่าจ้างบุคคลภายนอกในกิจกรรมเหล่าน้ี เพื่อมุ่งเน้นให้ความสนใจไปที่ศักยภาพหลกัองคก์ร
มากกว่าและปล่อยให้งานหรือกิจกรรมอื่นรอง  ๆ ลงไปโอนย้ายให้ผู้รับจ้างบุคคลภายนอกท าแทน 
เพื่อจุดประสงค์การลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในกิจกรรมน้ันๆ (IEE Manufacturing Engineer, 2004) 
 ในทางเดียวกันกิจกรรมที่ว่าจ้างบุคคลภายนอกลักษณะน้ัน ผู้ว่าจ้างไม่ได้คาดหวังการเพิ่ม
มูลค่า (VA:Value Added) ให้กับองค์กรแต่อย่างใด ความคาดหวังมีเพียงการตรงตอ่เวลาในการส่ง
มอบงานให้กับผู้ว่าจ้างตามสัญญาหากพิจารณาด้านความเสี่ยงการว่าจ้างบุคลภายนอกกิจกรรม รอง
น้ีจะไม่มีความเสี่ยงมากนัก องคก์รผู้ว่าจ้างไม่จ าเป็นต้องมีเครื่องมือในการควบคุมเฉพาะกิจแต่อยา่ง
ใดเพียงแต่ระบุเรื่องความต้องการทางคุณสมบัต ิ (Specification) ให้ครอบคลุม โดยการตกลงใน
เรื่องปริมาณและคุณภาพรวมทั้งเวลาการสง่มอบให้ชัดเจนในสัญญาว่าจ้าง การบริหารความ 
สัมพันธ์ของการว่าจ้างบุคคลภายนอกลกัษณะน้ีเป็นไปเพื่อให้เกิดความร่วมมือให้การด าเนินการให้
ด าเนินไปอย่างราบรื่นหรือเพือ่ติดต่อประสานงานสื่อสาร กรณีมีการเปลี่ยนแปลง งานและกิจกรรม
ในลักษณะกิจกรรมปฏิบัติการ (Functional Outsourcing) เหมาะกับงานที่เป็นกิจประจ า (Routine) 
แต่ละฝ่ายทั้งผู้จ้าง ผู้รับจ้างด าเนินการเป็นเอกเทศตอ่กันไม่ได้มีนัยเชิงสัมพันธ์แบบส่งผลกระทบตอ่
การโดยเบ็ดเสร็จ การเปลี่ยนแปลงไปจ้างผู้รับจ้างรายใหมเ่ป็นได้โดยง่าย และไม่สง่ผลกระทบตอ่
องค์กรผู้ว่าจ้าง ดังน้ันผู้ว่าจ้างจึงมีอ านาจในการต่อรองโดยเน้นเรื่องต้นทุนการว่าจ้างไม่ว่าจะเป็นไป
ในการจัดหาสินค้า วัตถุดิบ หรือบรกิาร สัญญาจะสามารถด าเนินไปตราบเท่าที่การด าเนินการของผู้
รับจ้างเป็นไปตามสัญญาที่ท าไว้ ตราบน้ันการตกลงว่าจ้างกันก็จะยังคงอยู่ 
 กิจกรรมองค์กรที่เป็นการว่าจ้างบุคคลภายนอกในกิจกรรมปฏิบัตกิารสนับสนุนน้ี ได้แก่
การว่าจ้างบุคคลภายนอกที่ให้บริการเรื่องคลังสินค้า ส านักงานการวิจัยแห่งชาติ หรืองานจัดการ
ตามที่มอบหมาย อาจเป็นโครงการในระยะยาวตามแต่ตกลงกันในข้อบังคับทางสัญญา งานแบบรบั
ด าเนินการในงานประชุมงานจัดเลี้ยงหรืองานเปิดตัวสินค้า (Outsourcing) ตลอดจนงานท าความ
สะอาดต่างๆ ในส านักงาน โรงงาน โรงพยาบาล เป็นต้น (Duarte et al., 2004) 
 งานว่าจ้างบุคคลภายนอกที่ส่งอิทธิพลในทางเพิ่มมูลค่า (Leverage Outsourcing) เป็น
ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกที่มีความเป็นเชิงกลยุทธ์ต่ าแต่ส่งผลกระทบทางการเงินสงูต่อ
องค์กรที่ใช้กลยุทธ์ กิจกรรมเหล่าน้ีจะเน้นส่วนที่เป็นการจัดการ (Operation Aspect) ตั้งอยู่บน
พื้นฐานของงานหรือกิจกรรมอย่างง่าย  ๆ ที่มีมาตรฐานของการบริการหรือมาตรฐานสินค้าเป็น
ตัวก าหนดโดยมีความเกี่ยวข้องในเชิงเทคนิคที่ซับซ้อนซึง่พัฒนาโดยผู้ว่าจ้าง ปัจจัยราคาเป็นตัวหลกั
ของการเลอืกใช้ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกแบบน้ี คุณลักษณะและต้นทุนมีส่วนโดยตรง
ต่อการว่าจ้างโดยผู้รับจ้างต้องสามรถน าเสนอการลดต้นทุนผ่านกิจกรรมที่รับด าเนินการให้กับ
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องค์กร ได้มีจุดประสงค์เพือ่สงวนทรพัยากรของผู้ว่าจ้างไปใช้กับกิจกรรมที่เป็นศกัยภาพหลักของ
องค์กรผู้ว่าจ้าง 
 ตลาดยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกแบบที่ส่งอิทธิพลในทางเพิ่มมลูค่า (Leverage 
Outsourcing) มีการแข่งขันสงู ถึงแม้ว่าผู้ให้บริการจะมีเพียงน้อยรายที่มีศกัยภาพที่ดกี็ตาม แต่ผูว่้า
จ้างมีโอกาสเลือกผู้รับจ้างในตลาดได้มากในราคาที่แตกต่างกัน ผู้ว่าจ้างใช้อ านาจการซื้อในการ
ต่อรองกับผู้รับจ้างและสามารถจ้างผู้รับจ้างแบบหลายราย (Multi-Outsourcing Vendors) การ
สื่อสารบรหิารความสัมพันธ์เป็นเรื่องการด าเนินการบนความร่วมมือและการควบคุมให้เป็นไปตาม
เวลาที่ก าหนดและด าเนินการให้คุณภาพและปริมาณเป็นไปตามตกลง โดยส่วนใหญส่ัญญาใน
ลักษณะน้ีมักเป็นสัญญาในระยะสั้น อย่างไรก็ตามการบรหิารความเช่ือถือและความไว้วางใจ (Trust 
Based) ต่อกันช่วยให้การด าเนินกิจกรรมการว่าจ้างเป็นไปโดยราบรื่น ตัวอย่างการว่าจ้างบุคคล 
ภายนอกลักษณะน้ี ได้แก่งานรับจ้างผลิตหรืองานประกอบช้ินส่วนบางอย่างเฉพาะส่วน ที่ต้องการ
ผลิตทีละจ านวนมาก เป็นต้น 
 

ปัจจัยและแรงจูงใจท่ีองค์กรเลือกยุทธศำสตร์กำรว่ำจ้ำงบุคคลภำยนอก 
 ในปี ค.ศ.1993 มีการศึกษาถึงยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกระบุปัจจัยที่องค์กร
เลือกใช้ ยุทธศาสตร์ฯ น้ีมีแรงจูงใจหลักสามประการด้วยกัน (Abraham & Taylor, 1993) คอื 
ประการแรกเพื่อการลดต้นทุนค่าแรงงาน ประการที่สองเพื่อให้องค์กรมีโอกาสถ่ายโอนความไม่
แน่นอนของอุปสงค์ไปสู่บริษัทคูส่ัญญาภายนอก ประการที่สาม ยุทธศาสตร์น้ีเป็นช่องทางหน่ึงทีท่ า
ให้องค์กรเข้าถึงทักษะความเช่ียวชาญที่จะหาได้จากคู่สัญญาภายนอกที่รับจ้างด าเนินงานใน
กิจกรรมใดๆ ที่องค์กรไม่มีจากภายใน (Abraham & Taylor, 1993) 
 งานวิจัยของบลูมเบอรก์ (Blumberg) แสดงความเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของอับราฮัม
และเทย์เลอร์ว่า การใช้ยุทธศาสตรก์ารว่าจ้างบุคคลภายนอก นอกจากมีปัจจัยหลักในเรื่องการลด
ต้นทุนแล้ว ยังเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพและเพิ่มก าลังใหอ้งค์การ การท าสัญญากับบุคคลที่สาม
เพื่อที่จะเปิดช่องทางในการจัดหาผลิตภัณฑ์หรือบริการซึ่งองค์กรไม่อาจท าได้ภายใน นอกจากน้ียัง
เป็นการกระจายความเสี่ยง ลดต้นทุนเพื่อเพิ่มผลิตผลโดยใช้หลักการของการผสมผสานแนวกลยุทธ์
การจัดการทางธุรกิจทีหลากหลาย (Hybrid Situation) มาประยุกต์ใช้เกิดเป็นความร่วมมอื 
(Alliances) การร่วมเป็นหุ้นส่วน (Partnership) เพื่อจะน าเสนอการด าเนินการผลิตผลและการ
บริการโดยมีจุดมุง่หมายที่จะเพิ่มศักยภาพองคก์รและเพิม่ก าไร (Blumberg, 1998) 
 ส าหรับงานวิจัยของคาคาบาดเส (Kakabadse & Kakabase, 2000) แสดงความเห็นว่าเหตุผล
ที่องค์กรเลือกใช้ยุทธศาสตร์ฯ มาจากตัวขับเคลื่อนหลักสามประการ ประการแรกคือ ตัวขับเคลื่อน
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ด้านเศรษฐกิจ (Economic Scale) องคก์รมองหาแหล่งทรัพยากรที่มีศักยภาพในการจัดหาบริการให้
องค์กร ประการต่อมาคือตัวขับเคลือ่นด้านคุณภาพ องค์กรแสวงหาช่องทางเข้าถงึคุณภาพ ความ
ช านาญหรือทักษะจากแหล่งภายนอกในการเพิ่มผลผลิตและสร้างความสามารถทางการแข่งขัน 
ประการหลักที่สาม คือ ตัวขับเคลื่อนทางนวัตกรรม เพือ่ที่จะพัฒนาคุณภาพผ่านนวัตกรรมของ
ผลิตภัณฑ์และบริการ 
 ในปี ค.ศ.1999 มีงานวิจัยที่ท าการส ารวจความคิดเห็นของผู้ประกอบการและองค์กรถงึ
แรงจูงใจที่องค์กรตัดสิใจใช้ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอก พบว่าส่วนใหญ่องค์กรค านึงถึง
การลดต้นทุนด้านการผลิต ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT : Information Technology) และมองว่า
ยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกเป็นช่องทางในการหาทักษะจากแหล่งภายนอก (Naim, 1999) 
ประการรองลงมาคือ การสร้างตราผลิตภัณฑ์ (Brand Power) เน่ืองจากองค์กรไม่จ าเป็นต้อง
ด าเนินการทุกอย่างเองจากภายในซึ่งต้องอาศัยการบรหิารงานหลายส่วน แต่สามารถเน้นความใส่ใจ
มาที่สินค้าหลักขององค์กรแทน นอกจากน้ียังเป็นช่องทางใหม่ในการกระจายสินค้า (Willman, 
1999) และยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกยงัเป็นการสร้างแนวทางใหม่ให้กับการบริหาร 
จัดการองค์กรโดยความร่วมมือทางธุรกิจจากภายนอก (M.E. Porter, 1980) จากงานวิจัยต่างๆ จะ
เห็นว่าปัจจัยขับเคลื่อนยุทธศาสตร์น้ีมีอยู่หลายประการด้วยกันคือ 
 - เพือ่พัฒนาองค์กร 
 - สร้างขีดความสามารถทางการแข่งขันให้องค์กรไปสู่ตลาดสากล    ในแง่ความรวดเร็วใน
การตอบสนองตลาด 
 - เน้นโอกาสให้องค์กรโอนถ่ายงานอื่น ๆ  ที่ไม่ใช่ธุรกิจหลัก (Core Competencies)  ของ
องค์กรไปสู่หน่วยงานภายนอกให้เป็นผู้ด าเนินการแทน (Freenstra & Hanson, 1996) ดงัน้ัน
ยุทธศาสตร์น้ีจึงเป็นเครื่องมือในการหยุดช่องว่างไปสู่การแก้ปัญหาระยะสั้นเพื่อใหอ้งค์กรมุ่งเน้น
ไปสู่ความสามารถหลักภายในองค์กร (Internal Core Business / Core Capability) (Prahalad & 
Hamel 1990, p.84) 
 - ผลักดันให้องค์กรไดร้ับประโยชน์จากการปรับโครงสร้างองค์กร (Reengineering)   จาก
เดิมที่ต้องท าทุกอย่างภายในด้วยการขยายฐานไปในแนวระนาบหรือการตั้งบริษัทในเครือ เพื่อทีจ่ะ
ดูแลท ากิจกรรมอื่นๆ ที่แตกต่างออกไป การปรับโครงสร้างองคก์ร องค์กรลดขนาด แต่กลับมีความ
คล่องตัวในการบริหารจัดการมากขึ้น 
 - กระจายความเสี่ยงด้านต่าง ๆ ไปสู่ภายนอก  จากรูปแบบเดิมที่ต้องแบกรับภาระทุกอย่าง
ภายใน แม้ในบางกิจกรรมที่องค์กรขาดความเช่ียวชาญหรือไม่มีประสบการณ์พอ จากการใช้
ยุทธศาสตร์ว่าจ้างภายนอก บริษัทสามารถโอนย้ายงานน้ันไปสู่องค์กรคู่ค้าให้ช่วยดูแลจัดการแทน
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เกิดความคล่องตัวในการจัดหาทรัพยากรต่างๆ ทัง้ที่เป็นวัสดุ วัตถุดิบ ตลอดจนแรงงาน (Deavers, 
1997) 
 อย่างไรก็ตามนอกจากปัจจัยผลักดันที่ก่อประโยชน์เชิงกลยุทธ์องค์กรแล้ว ยุทธศาสตร์น้ียงั
เป็นการเปิดเสรีทางการค้าระหว่างประเทศ ท าให้เกิดการเจรจาตกลงระดับประเทศที่ต้องค านึงถึง
เรื่องการตัง้บริษัท หรือการว่าจ้างในประเทศที่ไกลจากผู้จ้าง ต่างก็หาแนวปฏิบัติร่วมที่อ านวย
ประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายอย่างเป็นธรรมและเหมาะสมในตลาดที่มีความหลากหลายและมีการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบริษัทเพื่อป้องกันความเสี่ยงในการสูญเสยีขีดความสามารถขององค์กร 
(Competencies) กลยุทธ์น้ียังถูกมองว่าเป็นทางเลือกให้องค์กรเกิดความเช่ือมั่นในการเติบโตต่อไป
ในอนาคตได้ (Heshman & Pictola, 2004) ดังน้ันยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคลภายนอกจึงเปน็
นโยบายที่องค์กรต้องใช้ ด้วยเหตุของแนวคิดที่รับรู้ว่าการว่าจ้างบุคคลภายนอกเป็นนโยบายที่บริษทั
ขาดไม่ได้ (Quelin & Duhamel, 2003) จงท าให้องค์กรส่วนใหญ่น าเอายุทธศาสตร์น้ีมาใช้ในการ
ขับเคลื่อนทางเศรษฐกิจและการแข่งขัน 
 

กำรบริหำรจัดกำรควำมสมัพันธ์ 
 พื้นฐานความส าเร็จของยุทธศาสตร์การวาจ้างบุคคลภายนอก เริ่มตั้งแต่การสร้างระเบียบ
ของข้อตกลงทางสัญญา (Webb & Laborde, 2005) โครงสร้างการจัดการที่ดีตั้งแต่เริ่มต้นช่วยให้การ
ใช้ยุทธศาสตร์ฯ ประสบความส าเร็จ (Los Angeles times, 2002 by Webb & Laborde, 2005) ดว้ย
ความซับซ้อนและไม่แน่นอน การัดสินใจระหว่างกันในเครือข่ายของผู้จ้างและผู้ให้บริการ 
จ าเป็นต้องมีการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ มีกลไกบริหารจัดการที่ชัดเจน (Huiskonen & 
Pirtilae, 2001) ทัง้ในแง่จับต้องได ้ (ในเชิงสัญญา) และในรูปแบบที่จับต้องไมไ่ด้ (การสื่อสาร) การ
สร้างความร่วมมือ (Coordination Mechanism) เพื่อประสานงานและด าเนินการได้ตามความ
คาดหวังทั้งสองฝ่าย และด าเนินงานตามเป้าหมายร่วมกัน กิจกรรมที่มกีารว่าจ้างบุคคลภายนอก การ
บริหารจัดการความสัมพันธ์มีความท้าทายอย่างมาก เพราะมีส่วนสัมพันธ์ในห่วงโซ่คุณค่าของ
องค์กร (งานของผู้ให้บริการด้านโลจิสติกส์ งานในห่วงโซ่คุณค่าเกี่ยวขอ้งกับกิกรรมหลักและ
กิจกรรมรองขององคก์ร) เน่ืองด้วยองคก์รที่แตกต่างสองฝ่ายต่างเกี่ยวข้องกับการเพิม่คุณค่าในสาย
อุทานเดียวกัน การบริหารงานที่เกี่ยวข้องกับเรือ่งการปรับปรุงกระบวนการ (Improving Process) 
การด าเนินงาน (Operational Process) องค์กรทั้งสองฝ่ายตอ้งมีความสามารถในการท าให้เกดิ
ประโยชน์สูงสุดของทั้งสองฝ่ายผ่านมุมมองในหลายมิติด้วยกัน ในยุทธศาสตร์การว่าจ้างบุคคล 
ภายนอกประกอบด้วยสินค้า ผลิตภัณฑ์ บริการ และทักษะทางเทคนิคต่างๆ ที่เช่ือมโยงกับการ
ประสานงานอย่างเป็นทางการและอย่างไม่เป็นทางการเชิงกลุม่ รวมถงึการผสานบทบาทที่เกี่ยวกัน
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ในกิจกรรม การประสานงานอย่างไม่เป็นทางการ พูดคุยสื่อสารเพื่อหาการตอบรับ ความเห็นและ
ข้อเสนอแนะ (Feedback) จริงๆ จากลูกค้า (Outsourcing Clients) โดยไม่ไดม้ีการนัดหมายก่อน
ล่วงหน้าหรือนอกเหนือช่วงเวลาประจ าที่สอบถามความพึงพอใจ     (Spontaneous Communication) 
(Huiskonen & Pirttilae, 2002) ในขณะเดียวกันต้องมีการจัดการผ่านการด าเนินการประจ าที่รับจ้าง
ให้บริการและพัฒนาปรับปรุงกลไกการบริการความสัมพันธ์ยังหมายรวมถงึ 1. การประสานงาน
ของสถานที่ต่างๆ กัน เน่ืองจากการว่าจ้างบุคคลภายนอก ไม่ว่าจะผลิตหรอืบริการหรือแม้แต่การส่ง
แรงงาน ผู้ให้บรกิารจะปฏิบัติงานที่ส่วนงานของลูกค้าหรือการรับจ้างผลิตท าที่งานของผู้รับจ้าง 
(Outsourcing Vendor) การที่มสีถานที่ปฏิบัตงิานสองแห่ง ทั้งสองฝ่ายต้องมีการประสานความ
ร่วมมือในสถานที่ที่ต่างกัน การสื่อสารเป็นแบบไมเ่ป็นทางการ (Co-Workers, Co-Location 
Informal Coordination)(Huiskonen & Pirtilae, 2002) 2. ความร่วมมือในการฝึกอบรม (Social 
Events) 3. การให้รางวัลอย่างสม่ าเสมอ 4. ระบบการวัดและประเมินที่เป็นธรรมและสร้างแรงจูงใจ
ในการทุ่มเทและรับผิดชอบ ผู้ให้บรกิารจ าเป็นต้องใช้การศึกษาวัฒนธรรมขององคก์รระหว่างกนั 
ปัจจัยต่างๆ ในองค์กรที่อ านวยความสะดวกทางการสื่อสารระหว่างคู่ค้า (Outsourcing Vendors VS 
Outsourcing Clients) ช่วยขจัดปัญหาในการสื่อสารและส่งเสรมิให้การสื่อสารมีส่วนสนับสนุนใน
การสร้างความสัมพันธ์เป็นไปได้อย่างราบรื่น ทางแรงงาน วัฒนธรรมควรขับเคลือ่นในลักษณะ
สนับสนุน ไม่ใช่สร้างการแขง่ขันหรือความแตกต่างของแรงงานของผู้จ้างและผู้ว่าจ้าง การสรา้ง
ความเข้าใจร่วมกันที่ชัดเจน เปิดเผยไว้วางใจ (Trust) ผ่านการจัดการความสัมพันธ์ส่งผลตอ่
กระบวนการปฏิบัติงาน (Huiskonen & Pirttilae, 2002) 
 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
 ในความหมายทางจิตวิทยา  แรงจูงใจหมายถึงสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดง
พฤติกรรมไปยงัจดหมายปลายทาง  แรงจูงใจในการท างาน  (Motivation at work)  แบ่งเป็น  2  
ประเภท  คือแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงภายใน  ซึ่งแรงจูงใจทั้งสองอย่างแตกต่างกันตรงทีว่่า  
แรงจูงใจภายในเกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกด้วยความต้องการของตนเองมากกว่าผลตอบแทน
จากวัตถุสิ่งของ  (ปรยีาพร  วงศ์อนุตรโรจน์,  2535,  หน้า  131)  แรงจูงใจจะท าให้บุคคลเลือกแสดง
พฤติกรรมเพือ่ตอบสนองสิ่งเร้าในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกัน  เมื่อเป็นดังน้ันแรงจูงใจของแต่
ละคนจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้วย  เช่น   ถ้าบุคคลมีความในใจสิ่งใดก็จะมีความพอใจที่จะท าสิ่ง
น้ันและพยายามท าให้เกิดผลดีที่สุด  ในการปฏิบัติงานก็เช่นกัน  หากบุคคลน้ันมีทัศนคติที่ดีต่อการ
ท างานเขาก็จะท างานด้วยความทุ่มเท และพยายามท าให้ดีที่สุด  ซึ่งมผีลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานด้วยเช่นกัน  (สมพงษ ์ เกษมสิน,  2513,  หน้า  298) 
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ควำมส ำคัญของควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
 ความพึงพอใจในการท างาน  ท าให้บุคคลมีความตั้งใจในการท างาน  เพิ่มความรับผิดชอบ
ที่มีต่องานได้  รวมทั้งเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล  ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์รอีกด้วย  ความพงึพอใจยงัเป็นแรงหนุนที่ท าให้บุคคล
เกิดความสุขในการท างาน  ท าให้คนมีขวัญ  ก าลังใจ  เห็นคุณค่าของตนเอง  ท าให้ชีวิตมีความสขุ  
และการรับรู้ถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบอยูจ่ะ
ส่งผลท าให้หน่วยงานสามารถน าไปใช้ในการสร้างปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจเพื่อให้เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานได้อีกด้วย 
 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานพบว่า  ความพึงพอใจจะช่วย
เสริมความรูส้ึกอันมีคุณค่าให้คนท างาน  เป็นแรงหนุนให้คนตั้งใจท างานอย่างเต็มที่มีความสุขใน
การท างาน  มีความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน  แม้ว่างานน้ันจะยุ่งยากก็ตามท าให้สามารถลด
โอกาสการเป็นปฏิปักษ์ต่องาน  ลดการขาดงาน  ลางาน  การมาท างานสาย  มีความรับผิดชอบ  และ
อุทิศเวลาให้แก่งาน  สิ่งที่มกัพบอยู่เสมอ คอื ผู้ทีม่ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มักจะคิดปรบั 
ปรุงงานของตนเอง  ท างานอย่างสนุกสนาน มีความภักดีต่อหน่วยงานสูง (ทองอินทร ์ วงศ์โสธร,  
2523,  หน้า  59) 
 
 

ผลงำนวิจัยที่เก่ียวข้อง 
   รัตนำ  บูรพำกูล (2529 : บทคัดย่อ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูศูนย์การศึกษานอกโรงเรยีนจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ข้าราชการครู
ศูนย์มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 8 ปัจจัย โดยเรยีงล าดับจากมากไป
หาน้อย ดังน้ี ความสมัพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน นโยบายและการบริหาร การมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานการยอมรับนับถือจากผู้อื่น สภาพการท างาน ความมั่นคงปลอดภยัในการปฏิบัติงาน 
ความก้าวหน้า และรายได้ความพึงพอใจของข้าราชการครูศูนย์ ทุกปัจจัยน้ันจะมีระดับใกล้เคียงกนั
มาก นอกจากน้ันข้าราชการครูศูนย์ในโครงการเงินกู้ยงัมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง 8 
ปัจจัย ไม่แตกต่างกับข้าราชการครูศูนย์ในงบประมาณปกติ 
   
  ภุชงค์  บญุอภัย (2533 : บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรือ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครูอาสาชายแดนไทย-กัมพูชา พบว่า ครอูาสาชายแดนมีความพึงพอใจในระดับสูง อยู่ 4 ด้าน 
คือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าทางวิชาการ ด้านการบริหารและแนวทางการ
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ด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ และมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 8 ด้าน คือ ความ
สัมพันธภาพกับผู้บงัคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความปลอดภัยในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสภาพที่ท างาน ด้านความมั่นคง
ในสถานภาพ และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
   
  Velex (อ้ำงถึงใน สมพงษ์ ชิงดวง, 2543 : 34-35) ได้ท าการวิจัยเรื่องความพึงพอใจ และ ไม่
พึงพอใจเกี่ยวกับปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุนของผู้ปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัยในรัฐโคลัมเบีย ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่าผู้ปฏิบัติงานไม่พอใจต่อปัจจัยกระตุ้น ซึ่งได้แก่ เงินเดือน และผลประโยชน์เกื้อกลู
นโยบายการบริหาร ส่วนปัจจัยกระตุ้นที่ส าคัญน้อยที่สุด ได้แก ่ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของ
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของเอกชน มีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ ส่วนระดับการศึกษา ต าแหน่ง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานท าให้ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกันด้วย 
   
  ปรำณี  อำรยะศำสตร์ (2517 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานของ                 
ผู้บริหารโรงเรียนและวิทยาศาสตร์ในสังกัดกรมอาชีวศึกษา ผลการศึกษาพบว่าผู้บริหารระดบั
วิทยาลัยมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าผู้บริหารระดับโรงเรียน ผู้บริหารสองระดับมีความ        
พึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ความพอใจต่อปัจจัยต่าง ๆ อยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 
   
  มนูญ  บุญเชิด (2519 : 122-124) ได้ท าการวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ศึกษานิเทศก์ฝ่ายสามัญศึกษาประจ าจังหวัด จ านวน 354 คน ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบที่ท าให้
ศึกษานิเทศก์รูส้ึกพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน ได้แก่ ลักษณะของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ความรับผิดชอบและปริมาณงาน สถานภาพของงานและต าแหน่งการยอมรับนับถือ องค์ประกอบที่
ท าให้ศึกษานิเทศก์ รูส้ึกไมพ่ึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมการปฏิบัตงิาน 
เงินเดือนและ ผลประโยชน์เกื้อกูล ความก้าวหน้าและความมั่นคงของงาน การบริหาร และจากการ
วิเคราะห์เปรียบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานระหว่างกลุ่มศึกษานิเทศก์ต่าง ๆ พบว่า เพศ 
อายุ เวลาในการเป็นศึกษานิเทศก์ การมโีอกาสได้ปฏิบัตงิานตรงความรู้ความสามารถ ไมส่่งผลให้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันแต่อย่างใด และศึกษานิเทศก์ทุกกลุ่มมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
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  รัตตัญญ ู  เทียมปฐม (2537 : บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จ านวน 194 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย
ที่มีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้แก่ 
  1. ลักษณะทางด้านบุคคล ได้แก ่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชแต่
ระยะเวลาที่ข้าราชการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มคีวามสัมพันธ์กับความ  พึง
พอใจ 
  2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน ความสอดคล้องระหว่าง
ลักษณะงานกับความรู้ความสามารถ ความภาคภูมิใจในหน่วยงาน และลักษณะงานที่สร้างสรรค์                    
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
  3. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก ่ การมอบหมายงาน การประสานงาน การ            
ติดต่อสื่อสาร การได้รับการยอมรับ และความรู้สึกในการปฏิบัตงิาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกบั
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   
  วิมล  รื่นรักษ์ (2537 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการรถไฟแหง่ประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในฝ่ายการเงินและการบัญชี 
จ านวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในประเด็น การบังคับบัญชา ค่าจ้าง 
และเพื่อนร่วมงานค่อนข้างสูง แต่มีความพงึพอใจในประเด็นลักษณะงาน ความก้าวหน้า และ
สภาพแวดล้อมในการท างานค่อนข้างต่ า และพบว่าอายุ ระยะเวลาการท างาน ระดับเงินเดือน มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพศ สถานภาพการสมรส การศกึษาและการเลื่อน
ขั้นปูนบ าเหน็จไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   
 สำกล  จริยวิทยำนนท์ (2521 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงานของอาจารย์สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ พบว่า โดยส่วนรวมอาจารย์ในสถาบันมีความพึงพอใจในงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยเฉพาะพอใจในอาชีพการสอนและการวิจัย แต่ไม่มีความพึงพอใจในฐานะที่
เป็นข้าราชการพลเรือน ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับขอ้มูลส่วนตัวบางประการ ได้แก ่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศกึษา ต าแหน่ง ระยะทางจากบ้านมาสถาบัน พบว่า ระดับการศึกษาเท่าน้ันที่มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ อาจารย์ที่มีการศึกษาต่างกันมีความพงึพอใจในงาน
ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
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  จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เห็นได้ว่า ปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพงึพอใจ             
ในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในทุกองค์กรมีปัจจัยบางอย่างที่แตกต่างกันไป ซึ่งส่วนใหญ่               
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีจูงใจของ Maslow และแนวคิดทฤษฎีของ Heizberg ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
   
  ปรำศรัย  สังขะทรัพย์ (2521 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                 
ที่ราชการของข้าราชการต ารวจระดับรองสารวัตรในกองก าลังพล และในสถานีต ารวจนครบาล             
พบว่า ข้าราชการต ารวจระดับรองสารวัตรในกองก าลังพล และในสถานีต ารวจนครบาลมีความ              
พึงพอใจในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของรองสารวัตรในกองก าลังพลค่อนขา้ง
สูง คือ เพื่อนร่วมงาน ปัจจัยที่มีผลต่อความพงึพอใจค่อนข้างต่ า คือ เงินเดือน และสิทธิผลประโยชน์
ต่าง ๆ  ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของรองสารวัตร ในสถานีต ารวจ
นครบาลค่อนข้างสูง คือ ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยที่มีผลต่อความพึง
พอใจค่อนข้างต่ า คือ เงินเดือน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
   
  ศักดำ  พื้นชมภู (2531 : บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยภาคตะวันออก จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน เพศ 
เงินเดือน และต าแหน่งงาน กลุม่ประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า ได้แก่ พนักงานธนาคารกสิกร
ไทยภาคตะวันออก จ านวนทั้งสิ้น 551 คน จากผลการศึกษาค้นคว้าพบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยภาคตะวันออก มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับ
ปานกลาง เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลเป็นรายด้าน เรียงตามล าดับจากคะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้าน
ความเพียงพอในการติดต่อสื่อสาร ด้านสภาพการท างาน ด้านมาตรฐานของงาน ด้านประสิทธิผล
ของการบริหารงาน ด้านความเช่ือมั่นต่อการบริหารงาน ด้านมิตรภาพและความร่วมมือของ
ผู้ร่วมงาน ด้านเทคนิคความสามารถของหัวหน้างาน และด้านสถานภาพและการยอมรับนับถอื 
นอกน้ันมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับจากคะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้าน
ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกกับองค์การ ด้านความมั่นคงของงานและความสัมพันธ์
ของงาน ด้านสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบญัชา ด้านโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า 
ด้านประสิทธิผลประโยชน์ที่จะได้รับ และด้านเงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงาน ส าหรับผลการ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยภาคตะวันออก จ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างาน เพศ เงินเดือน และต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์
น้อยกับพนักงานที่มีประสบการณ์มาก พนักงานเพศชายกับพนักงานเพศหญงิ และพนักงานระดับ
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บริหารงานกับพนักงานระดับปฏิบัตงิานต่างมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลางส่วน
พนักงานที่มีเงินเดือน 5,000 บาท หรือน้อยกว่ากับพนักงานที่มีเงินเดือนมากกว่า 5,000 บาท ขึ้นไป 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง และระดับมาก ตามล าดับ ข้อเสนอแนะจาก
การศึกษาค้นคว้าเรื่อง ความพอใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยภาคตะวันออก 
ก็คือ ควรจะได้มีการศึกษาค้นคว้าในเรื่องเดียวกันน้ีกับพนักงานธนาคารกสิกรไทยในภาคอื่น ๆ 
หากพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในด้านใดของการปฏิบัติงานน้อย เช่น ที่พบในการวิจัยครั้งน้ีว่า
เรื่องเงินเดือน และสิทธิผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับน้ัน อยู่ในอันดับสุดท้ายของความพึงพอใจ ก็
ควรจะมีการพิจารณาแก้ไขปรับปรุงต่อไป ส่วนข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารสาขาธนาคารกสิกรไทยใน
ภาคตะวันออก ก็คือ ควรพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างผู้บงัคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามากยิ่งขึน้ 
เช่น โดยการใช้กิจกรรมนันทนาการต่าง ๆ เป็นสื่อ อันจะส่งผลตอ่ขวัญและก าลังใจ ตลอดจนความ
พึงพอใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยภาคตะวันออกต่อไป 
   
  โสภณ  ธนะมัย (2517 : 6) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ                 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการมูลนิธิบูรณะชนบทแห่งประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ์ จ านวน 24 คน 
เมื่อปี พ.ศ. 2517 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลกระทบกระเทือน ท าให้ระดับความพึงพอใจใน
งานต่ าลงมีอยู่ 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยเกีย่วกับผู้บังคับบญัชา ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กรและการบริหารงาน
และปัจจัยที่เกี่ยวกับเงินเดือนและสิทธิผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่ไดร้ับ 
   
  ทวีป  กรณียกิจ (2532 : บทคัดย่อ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส านักงานประมงอ าเภอ เพื่อเป็นข้อมลูและประโยชน์ในการวางแผนเสริมสร้างความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานให้กับข้าราชการในส านักงานประมงอ าเภอในภาคตะวันออกต่อไป                      
ความมุ่งหมายของการวิจัย             1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ               
ส านักงานประมงอ าเภอในเขตภาคตะวันออก             2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานประมงอ าเภอในเขตภาคตะวันออก โดยจ าแนกตามวุฒิทางการ
ศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีได้แก่ ข้าราชการส านักงาน
ประมงอ าเภอในเขตภาคตะวันออกทั้ง 36 อ าเภอ จ านวน 72 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บข้อมลู 
ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองตามทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ผลสรุปการวิจัย ผลการวิจัยพบว่า ระดบั
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงานประมงอ าเภอ ในเขตภาคตะวันออกโดย
ส่วนรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ าจุน 
อยู่ในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจต่อปัจจัยแรงจูงใจในระดับมาก ด้านการได้รับความส าเร็จ
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และลักษณะของงาน มีความพงึพอใจระดับปานกลาง ด้านการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ
ความก้าวหน้า เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงานประมง
อ าเภอ จ าแนกตามวุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ข้าราชการที่มีวุฒิสูง
และวุฒิต่ า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยแรงจูงใจแตกต่างกับกลุ่มที่มีวุฒสิูงมีความพึง
พอใจในระดับมาก กลุ่มที่มีวุฒิต่ ามีวามพึงพอใจระดับปานกลางและมีความพึงพอใจแตกต่างกนั 
ด้านการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ส่วนความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ าจุนไม่
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจระดับปานกลางทุกด้าน ข้าราชการส านักงานประมงอ าเภอทีม่ี
ประสบการณ์มากและประสบการณ์น้อย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยแรงจูงใจแตกต่าง
กับกลุ่มที่มีประสบการณ์มาก มีความพงึพอใจระดับมาก กลุ่มที่มีประสบการณ์น้อยมีความพงึพอใจ
ระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจแตกต่างกัน ด้านลักษณะของงานและการยอมรับนับถือ ส่วน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปัจจัยค้ าจุนไม่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับ
ปานกลางทุกด้าน ข้อเสนอแนะ การประมงและส านักงานประมงจังหวัดในเขตภาคตะวันออกควร
ยกระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ในส านักงานประมงอ าเภอให้สูงขึ้น โดยยดึ
การได้รับความส าเร็จเป็นหลัก และสร้างเสริม ปรับปรุง แกไ้ข ด้านความก้าวหน้าและเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกลู เพื่อให้ความพงึพอใจในส่วนรวมสูงขึ้น 
   
  นิติ  ตันเจริญ (2538 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
บริษัท พีเออ ี(ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจสูง
ในปัจจัยที่เกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้า ส่วนลักษณะงานที่ท า ความ
ภาคภูมิใจในองค์กรความยุติธรรม ความมั่นคงในอาชีพ รายได้สวัสดกิารมีระดับความพึงพอใจปาน
กลาง ส าหรับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและโอกาสก้าวหน้า ความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง 
  
  จำรุวรรณ  พุฒิบัณฑิต (2537 : บทคัดย่อ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานและปัจจัย
ที่ส่งผลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษากรุงเทพฯ ผลการวิจัย
พบว่า    1. ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรยีนเอกชนอาชีวศึกษากรุงเทพฯ อยู่ในระดบั
น้อย            2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา
กรุงเทพมหานครในภาพรวมตามล าดับ คือ นโยบายและการบรหิาร ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ 
การได้รับการยอมรับนับถือ และความมั่นคงในงาน 2.1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนวิชาสามัญ ตามล าดับ คือ นโยบายและการบริหาร ลักษณะงาน ความมั่นคง
ในงาน ความรับผิดชอบ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  2.2 ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ความพึงพอใจใน
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การปฏิบัติงานของครูผูส้อนวิชาชีพตามล าดับ คือ นโยบายและการบริหาร และชีวิตส่วนตัว  2.3 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สนับสนุนการสอน ตามล าดับ คือ ลักษณะ
งาน การได้รับการยอมรับนับถือ และสภาพการท างาน 
   
  พวงมำลัย  พริบไหว (2539 : บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของหัวหน้าศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอตามทฤษฎีของเฮร์ซเบอร์ก กลุม่
ประชากร คือ หัวหน้าศูนย์บริการการศกึษานอกโรงเรยีนอ าเภอ จ านวน 286 คน ผลการวิจัยพบว่า 
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้าศูนย์บริการการศกึษานอกโรงเรียนอ าเภอ               
รวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีระดับความพอใจในการปฏิบัติงาน              
อยู่ในระดับมาก จ านวน 8 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน การได้รับความยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน และความมั่นคงในชีวิตราชการ ส่วนระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางจ านวน 4 ด้าน คือ เงินเดือน และผลประโยชน์เกื้อกูล นโยบายและ
การบริหารงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและด้านความปลอดภัยในการท างาน ผลการ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมทุกด้าน พบว่า เพศชายมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากกว่าเพศหญิง หัวหน้าศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอที่ปฏิบัตงิานอยู่
ในภูมิล าเนาของตนเอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานสูงกว่าผู้ปฏิบัตงิานต่างภูมิล าเนาของตน 
หัวหน้าศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ ที่มีอายุราชการสงูกว่ามีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกว่าผู้ที่มีอายุราชการน้อย หัวหน้าศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอที่มีวุฒิ
การศึกษา และเขตพื้นที่ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   
  อธิพงศ์  หงษ์ศิริมงคล (2539 : บทคัดย่อ) ศึกษาความพึงพอใจและแนวทางการส่งเสริม
ความพึงพอใจ เปรียบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของหัวหน้างานโรงแรมจังหวัดชลบุร ี
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี และ 5 ปีขึ้น
ไป และขนาดของโรงแรม ได้แก ่ โรงแรมขนาดใหญ่ และโรงแรมขนาดกลาง ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาค้นคว้า ได้แก ่ หัวหน้างานโรงแรม เขตจังหวัดชลบุร ี 5 แผนก ได้แก ่ หัวหน้างานบริการ
ส่วนหน้า หัวหน้างานแม่บ้าน หัวหน้างานบริการอาหารและเครื่องดื่ม หัวหน้างานบัญชี และ 
หัวหน้างานประกอบอาหาร จากผลการศึกษา พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้า
งานโรงแรมเขตจังหวัดชลบุรี ใน 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน โดยส่วนรวมทุกด้านมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า หัวหน้างานโรงแรมมีความพึง
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พอใจอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอยู่ในระดับปานกลาง 9 ด้าน คือ 
ความส าเร็จของงานการได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งการงาน นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคับบัญชา สภาพการท างาน ผลประโยชน์
ตอบแทน แนวทางในการส่งเสริมปัจจัยกระตุ้น ผู้บริหารควรยึดหลักใช้ความรู้ความสามารถของผู้
ปฏิบัติให้ตรงกับงาน ผู้บริหารควรมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้หัวหน้างานปฏิบัติ 
ผู้บริหารควรมอบอ านาจในการตัดสินใจให้หัวหน้างานอย่างเหมาะสมและผู้บริหารควรสง่เสริมให้
หัวหน้างานเข้าฝึกอบรมวิชาความรู้ด้านต่าง ๆ เกี่ยวกับวิชาการโรงแรม ส่วนปัจจัยค้ าจุนผู้บริหาร
ควรประชุมช้ีแจงในการก าหนดนโยบาย และการบริหารให้พนักงานทุกคนทราบและถือปฏิบัติ 
ผู้บริหารควรให้ความเป็นกันเองกับหัวหน้างาน ผู้บรหิารควรจัดประชุมหัวหน้างานทุกแผนกตาม
ช่วงเวลาที่เหมาะสม ผู้บรหิารควรจัดระบบการเบิกจ่าย เครื่องมือ และวัสดุอุปกรณ์ให้สะดวก
รวดเร็ว และผู้บริหารควรแต่งตัง้คณะกรรมการร่วมพิจารณาผลงานของหัวหน้างาน ส าหรับผลของ
การเปรียบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้างานโรงแรมที่มีประสบการณ์ต่ ากว่า 5 
ปี และตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไปมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ
จ าแนกตามขนาดโรงแรมขนาดใหญ่และขนาดกลางมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ เมื่อเปรียบเทียบจ าแนกตามแผนกงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
   
  บุญมี ดนตรีเสนำะ (2540 : บทคัดย่อ) ศึกษากลยุทธ์การบริหารงานบุคคลระดับ                 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรกับความพึงพอใจ              
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์กรหนังสอืพิมพ์ในยุคเศรษฐกิจตกต่ า ผลการวิจัยมีดังต่อไปน้ี                 
 1. รูปแบบหรอืลักษณะขององค์กรหนังสือพิมพ์ที่แตกต่างกัน    มีความสมัพันธ์กับนโยบาย
การบริหารงานบุคคลขององค์กรหนังสอืพิมพ์  
 2. รูปแบบหรือลักษณะขององค์กรหนังสือพิมพ์แตกต่างกัน    มีความสัมพันธ์กับระดับของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การหนังสือพิมพ ์ 
 3. ความแตกต่างกันตามลักษณะของประชากร       ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับของทัศนคติ
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรหนังสือพิมพ์ในยุคเศรษฐกิจตกต่ า  
 4. พนักงานองค์กรหนังสอืพิมพ์ส่วนใหญ่มีความพงึพอใจ   ในการปฏิบัติงานในระดับปาน
กลาง ประเด็นที่มีความพึงพอใจสูงสุด คอื ความพึงพอใจเกี่ยวกับการปฏิบัตงิานและการบริหารงาน
ขององคก์รเรื่องความพงึพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายและงานที่รับผิดชอบให้เหมาะสมตามความ 
รู้ความสามารถและพบว่า พนักงานองค์กรหนังสือพิมพส์่วนใหญ่มีความพึงพอใจเกี่ยวกับสวัสดิการ
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ในรูปตัวเงินอยู่ในระดับต่ า ประเด็นที่มีความพึงพอใจต่ าที่สุด คือ อัตราค่าล่วงเวลา และปริมาณเงนิ
บ าเหน็จบ านาญ  
 5. ระดับของความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน           มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรหนังสือพิมพส์ูง 
   
  ชูศักด์ิ  อุปนันท์ (2540 : 37) ได้ศึกษาความพงึพอใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผล
หน่วยงานโมเฟล็ก  บริษัท โมเดอร์นฟอร์มกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) โดยผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมลู
จากพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โมเดอร์นฟอร์มกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) หน่วยงานโมเฟล็ก จ านวน                       
120 คน ผลการศึกษา ความพึงพอใจในงานของพนักงานฝ่ายผลิตในภาพรวมและองค์ประกอบยอ่ย
ของความพึงพอใจในงาน พบว่า พนักงานฝ่ายผลิตมีความพึงพอใจในองค์ประกอบยอ่ยต่าง ๆ              
ทั้งกลุ่มรวมและกลุม่ย่อยต่าง ๆ พบผลเช่นเดียวกัน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานในองค์ประกอบ
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดความพึงพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อม            
ในการท างานมีคะแนนต่ าสุด ส่วนองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของพนักงานฝ่ายผลติ
เรียงจากที่พงึพอใจมากที่สุดไปถึงน้อยทีสุ่ดดังน้ี วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความส าเร็จในการ
ท างาน ความก้าวหน้า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ นโยบายการบริหาร เงินเดือนและสวัสดกิาร สภาพ           
แวดล้อมในการท างาน และตัวแปรภูมิหลังของพนักงานฝ่ายผลิต ได้แก่ รายได้ต่อวันจากการท างาน
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนตัวแปรด้านอายุ สถานภาพ
สมรส การศึกษา การรับผิดชอบเลี้ยงดูผู้อื่น จ านวนปีที่ปฏิบัติหน้าที่กับบริษัทหน่วยงานที่ปฏิบัติ 
การเปลี่ยนงานไม่มีความสัมพันธ์กับความพงึพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  

ธีระพงษ์  วงค์ชำลี (2540 : บทคัดย่อ ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ           
ข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดส านักงานประถมศึกษาจังหวัดศรีสะเกษ 
พบว่า ข้าราชการครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีความพงึพอใจ            
ในการปฏิบัตงิานในด้านปัจจัยกระตุ้นอยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการยอมรับ ด้านการได้รับ
ความส าเร็จ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน คือ    
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านนโยบายและ                  
การบริหารตามล าดับ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ ด้านสภาพการท างานและด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ผลการเปรียบเทียบข้อมูลทั่วไปกับความพงึพอใจ พบว่า                
ข้าราชการครูระหว่างต าแหน่งผู้บริหารโรงเรยีนกับครูวิชาการโรงเรียน ข้าราชการครูที่มีอายุ               
มากกว่ากับอายุน้อยกว่าข้าราชการที่มีระดับการศึกษาสูงกว่ากับที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า                   
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ข้าราชการครูที่สมรสแล้วกับทีเ่ป็นโสดและข้าราชการครูที่มีระดับต าแหน่ง (ซ)ี สูงกว่า กับทีม่ี
ระดับต าแหน่ง  (ซี) ต่ ากว่า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  

รสริน  สกุลโรจนประวัติ (2540 : บทคัดย่อ) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การและระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านและรวมทุกด้าน เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ 
และเปรียบเทียบความพงึพอใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านและรวมทุกด้าน ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยลักษณะบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของแต่ละด้าน และรวมทุกด้าน 
และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความผูกพันต่อองค์การกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
แต่ละด้าน และรวมทุกด้านของบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยรามค าแหง กลุม่
ตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุนการสอนที่ปฏิบัติหน้าที่ให้กลุ่มงานบริการทางวิชาการ และกลุม่
งานบริหารและธุรกิจ ทั้งที่เป็นข้าราชการและลูกจ้างงบรายได ้ ซึ่งปฏิบัตงิานในปีงบประมาณ 2539 
จ านวน 815 ราย ปรากฏผลดังน้ี  1. บุคลากรสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยรามค าแหง มีความ
ผูกพันต่อองคก์าร และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านและโดยรวมทุกด้านอยู่ใน
ระดับปานกลาง ยกเว้นความผูกพันต่อองค์การด้านค่านิยมต่อมหาวิทยาลัย ซึ่งบุคลากรสาย
สนับสนุนการสอนมีความผูกพันในระดับมาก         2. บุคลากรสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัย
รามค าแหงที่มีกลุ่มงาน สถานภาพ วุฒิการศึกษา และระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีความผูกพันตอ่
องค์การโดยรวมทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิการศึกษาในรายด้าน พบว่าบุคลากรที่
มีกลุ่มงาน อายุ และระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นตอ่
มหาวิทยาลัยแตกต่างกัน บุคลากรที่มสีถานภาพแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ารด้าน                   
การยอมรับเป้าหมายของมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน และบุคลากรที่มีวุฒกิารศึกษาแตกต่างกันมีความ         
ผูกพันต่อองคก์ารด้านค่านิยมต่อมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน            3. บุคลากรสายสนับสนุนการสอน 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง ทีม่ีเพศ กลุ่มงาน และวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน มคีวามพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมทุกด้านแตกต่างกัน การศึกษาในรายด้าน พบว่า บุคลากรชายและหญงิมีความ  
พึงพอใจในการปฏิบัตงิาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านการยอมรับนับถือจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน บุคลากรสาย ข. และสาย ค. มีความพึงพอใจแตกตา่ง
กันในด้านลักษณะงาน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ในขณะที่
ข้าราชการและลูกจ้างมีความพึงพอใจแตกต่างกัน ในด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัตงิานบุคลากรที่
มีกลุ่มอาย ุ สถานภาพ ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมทุกด้านไม่แตกต่างกัน การศึกษาในรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีกลุม่
อายุแตกต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
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ร่วมงาน และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีวุฒกิารศึกษาแตกต่างกนั 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน และด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน      4. ปัจจัยลักษณะบุคคลทั้ง 7 ด้าน คือ  เพศ  อายุ  วุฒิ
การศึกษา กลุ่มงาน สถานภาพ ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานเพียง 6 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้า ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านสภาพแวดล้อม ยกเว้นด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ ส่วน
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมทุกด้าน พบว่า 
บุคลากรเพศชาย และวุฒิการศึกษาต่ ากว่าอนุปริญญา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมทุกด้าน ขณะที่กลุ่มงานบริการทางวิชาการ (สาย ข.) มีความสัมพันธ์ทางลบ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานรวมทุกด้าน  5. ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การต้านความเช่ือมั่น
ต่อมหาวิทยาลัย มีความสัมพันธ์กับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน 
ด้านความสัมพันธ์ในการปฏิบัตงิาน ด้านความก้าวหน้าและด้านสภาพแวดล้อม ส่วนปัจจัยความ
ผูกพันต่อองคก์ารด้านการยอมรับเป้าหมายของมหาวิทยาลัย มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน4ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ ขณะที่ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การด้านค่านิยมต่อมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์กบั
ความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานรวมทุกด้าน            ซึง่ลักษณะความสัมพันธ์เป็นทางบวกทั้งหมด 
6. ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์ารรวมทุกด้าน           มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานรวมทุกด้าน 
  

ปัญญำ  ผลทิพย์ (2541 : บทคัดย่อ) ศึกษาองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และระดับความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ ในเขต
การศึกษา 11  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี เป็นเจ้าหน้าที่ของศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียน
อ าเภอที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ 5 จังหวัด ขอบเขตการศึกษา 11 เป็นข้าราชการ จ านวน 91 คนและ
ลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 239 คน การวิจัยปรากฏผลดังน้ี               1. เจ้าหน้าที่ที่ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก ทั้ง
ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน      2. เจ้าหน้าที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูง
ใจพบว่า ข้าราชการและลูกจ้างช่ัวคราวของศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรยีนอ าเภอในเขต
การศึกษา 11 มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็น
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องค์ประกอบรายด้าน พบว่า ข้าราชการมีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ความ
รับผิดชอบในงาน และมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 4 องค์ประกอบ เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อยได้ดังน้ี คือ ความส าเร็จของงาน การได้รับความยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ท า และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ส าหรับลูกจ้างช่ัวคราว มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 4 
องค์ประกอบเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี คอื ความรับผดิชอบในงาน ลักษณะงาน
ที่ท าความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และการได้รับความยอมรับนับถือ ยกเว้นความส าเร็จของงาน มี
ความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง         3. เจ้าหน้าที่ศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ เขต
การศึกษา 11 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ าจุน พบว่า ข้าราชการและลูกจ้าง
ช่ัวคราวของศูนย์บริการการศกึษานอกโรงเรียนอ าเภอ ในเขตการศึกษา 11 มีระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมือ่จ าแนกเป็นองค์ประกอบรายด้าน พบว่า ข้าราชการมี
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 8 องค์ประกอบ เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี คอื 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหาร สถานภาพทางสงัคม การปกครองบงัคบั
บัญชา ความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน และความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ยกเว้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความพงึพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรบั
ลูกจ้างช่ัวคราวมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 7 องค์ประกอบ เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี คือ การปกครองบงัคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร สภาพทางสังคม ความเป็นอยู่ครอบครัว 
และสภาพการท างานยกเว้นความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน มีความพึงพอใจอยู่ในระดับปาน
กลาง 4. องค์ประกอบที่สัมพันธ์กับความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียน
อ าเภอ ในเขตการศึกษา 11พบว่าองค์ประกอบของความพึงพอใจโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของเจ้าหน้าที่ศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ เขต
การศึกษา 11 ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  องค์ประกอบของความพึงพอใจด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน มี
ความสัมพันธ์  ทางบวกกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .015 เจ้าหน้าที่ศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ เขตการศกึษา 11 จ าแนกเป็น
ข้าราชการและลูกจ้างช่ัวคราว มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายด้าน แตกตา่ง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  

สุวรรณ  ภูติวณิชย์ (2541 : บทคัดย่อ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 
เฟรดเดอริค เฮอรซ์เบอร์ก ผลการวิจัยพบว่า 1. ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
ส่วนกลางส่วนใหญ่ ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับปานกลาง 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลาง 
ประกอบด้วยปัจจัย 5 ปัจจัย ตามล าดับ ได้แก่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและผลประโยชน์
เกื้อกูล นโยบายและการบริหาร ความก้าวหน้า และสภาพการท างาน 
  

นัยนำ  อัญชลีกรณีย์ (2541 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัตกิารในกลุ่ม บริษัท จันมิน อินเตอรเ์นช่ันแนล จ ากัด พบว่า ระดับความ               
พึงพอใจต่อปัจจัยต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมคีวามพึงพอใจระดับปานกลาง โดยมีความ   
พึงพอใจในปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมากที่สุด รองลงมา คือ ความรับผิดชอบงาน 
ลักษณะงาน ส่วนที่พนักงานมีความพึงพอใจน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน นโยบาย
การบริหารงาน เงินเดอืนและสวัสดิการ ส าหรับการศกึษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแยกเป็นปัจจัยที่เป็นผลตอบแทนภายในและภายนอก พบว่า ทัง้สองปัจจัยมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนักงานแยกเป็นปัจจัยที่เป็นผลตอบแทนภายใน มีอิทธิพลตอ่                     
ความพึงพอใจมากกว่าปัจจัยภายนอก ซึง่แสดงใหเ้ห็นว่าพนักงานของกลุ่มบรษิัท จัสมิน อินเตอร ์     
เนช่ันแนล จ ากัด ให้ความส าคัญต่อปัจจัยที่เกี่ยวกับทางจิตใจมากกว่าปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ซึ่งปฏเิสธ
สมมติฐานที่ผู้ศึกษาตั้งไว้คอื ปัจจัยภายนอกมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าปัจจัย
ภายใน (ตามสถิติที่ .05) 
  

ปิยะ  นิยมวงศ์ (2542 : บทคัดย่อ) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน ฝ่ายมาตรฐานการบริการ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ปัจจัย
ต่าง ๆ   ที่คาดว่าจะมีผลกระทบต่อภาวะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความคิดเห็นและข้อ 
เสนอแนะในการปรับปรุงที่จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ โดยใช้วิธีการวิจัยส ารวจ 
(Survey Research)  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน ฝ่ายมาตรฐาน  
การบริการ บรษิัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวน 352 คน ผลการศึกษา พบว่า 1. สภาพภมูิ
หลังของพนักงาน อันได้แก่ อายงุาน และต าแหน่งปัจจุบันที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน ฝ่ายมาตรฐานการบริการ บริษัท การบนิ
ไทย จ ากัด (มหาชน) ส่วนสภาพภูมิหลังอื่น ๆ อันได้แก ่ เพศ สถานภาพสมรส อายุ การมีบุตร และ
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เงินเดือนที่แตกต่างกัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานต้อนรับ
บนเครื่องบิน ฝ่ายมาตรฐานการบริการ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)                   
2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน ฝ่ายมาตรฐานการบริการ 
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
  

ไตรธร  เศรษฐีธร (2543 : บทคัดย่อ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศกึษา เขตการศึกษา 6 ตามแนวคิดทฤษฎีจูงใจ – ค้ าจุน (Motivation – 
Hygiene Theory) หรือ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) ของเฟรดเดอริคเฮอรซ์เบอรก์ 
(Frederick Hertzberg) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูโรงเรียนเอกชนที่ปฏิบัติการสอนใน
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศกึษา ในเขตการศึกษา 6 ผลการวิจัย พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนระดบั
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
พอใจมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี คือ ด้านการนิเทศงาน ด้านความมั่นคงในงาน
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านสภาพการ
ท างาน ส่วนปัจจัยที่เหลือมีความพึงพอใจอยู่ในระดับพอใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงานด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล เมื่อพิจารณาทุกด้านโดยรวม 
พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานอยู่
ในระดับพอใจมาก 
  

สุภำภรณ์ ฉำยส ำเภำ (2543 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรือ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน               
ในกลุ่มอุตสาหกรรมปโิตรเคมี ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน              
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาในแต่ละองค์ประกอบ พบว่า พนักงานมีความ               
พึงพอใจสูงสุดในด้านความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย ส่วนด้านที่มีความพึงพอใจต่ าสุดคอื            
ด้านเงินและสวัสดิการ การเปรียบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีภูมิหลัง     
ต่างกันระดับความมีนัยส าคัญ .05 พบว่า พนักงานชายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด้าน
นโยบายและการบริหารสูงกว่าพนักงานหญิง พนักงานที่มีอายุ 40 ปีขึ้นไป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในด้านลักษณะงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จของงาน สูงกว่าพนักงานทีม่ี
อายุกว่า  30 ปี และอายุ 30 – 39 ปี พนักงานที่มีอาย ุ40 ปีขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
ไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตร ี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน           
ในด้านความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายและด้านความยุติธรรม สูงกว่าพนักงานที่มีระดบั               
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การศึกษาปริญญา พนักงานที่มีต าแหน่งงานตั้งแต่หัวหน้างานขึ้นไป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในด้านลักษณะงานสูงกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งต่ ากว่าหัวหน้า ส่วนพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 30,000 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในด้านลักษณะงาน ด้านความ
รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ สงูกว่าพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน
น้อยกว่า              10,000 บาท, 10,000 – 19,000 บาท และ 20,000 – 29,999 บาท 
  

จรินทร์  ประเสริฐ (2543 : บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมโรงงานโม่หิน เฉพาะกรณีศึกษา บริษัท ศิลาเขาแก้ว จ ากัด ต าบล
หนองโอง่ อ าเภออู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี ผลของการศึกษา พบว่า สภาพความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมโรงโมห่ิน บรษิัท ศิลาเขาแก้ว จ ากัด จังหวัด
สุพรรณบุร ี ในภาพรวมพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง             
มีคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.69 ส่วนปัจจัยที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ด้าน
ผู้บังคับบัญชา และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ปัจจัยของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเรียงจากที่พงึพอใจมากที่สุดไปน้อย
ที่สุด คือ  ผู้บงัคับบัญชา ลักษณะของงานที่ท า เพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงานของ
องค์การการได้รับการยกย่องนับถือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน ตัวแปรภูมิหลังของพนักงาน ได้แก่ อาย ุ สถานภาพการสมรส 
การศึกษา  รายได ้ และระยะเวลาในการท างาน ไม่มีความแตกต่างกันกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และผลดงักล่าวเป็นไปในทิศทางไม่สนับสนุนสมมติฐานใน
การวิจัยครั้งน้ี 
 จากเอกสารและงานวิจัยที่ได้น ามากล่าวน้ียืนยันได้ว่าปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยจูงใจตาม
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ล้วนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น            
จากงานวิจัยที่น ามากล่าวข้างต้น มีการก าหนดองค์ประกอบ หรือตัวแปรที่ไม่แตกต่างกันมากนัก             
ส่วนใหญ่จะน าทฤษฎีของ Herzberg มาเป็นกรอบของการวิจัย เพราะมีประโยชน์และสามารถวัด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ องค์ประกอบหรือตัวแปรที่เกีย่วข้องกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอาจมากกว่าน้ีหรือลดน้อยกว่าน้ี ตามความเหมาะสมขององค์การ ผู้วิจัยจึงน าทฤษฎี           
สองปัจจัยมาดัดแปลงใหเ้หมาะสมกับกลุ่มประชากรของงานวิจัยครั้งน้ี เพราะทฤษฎีน้ีสามารถ             
น ามาประยุกต์ใช้ได้กับประชากรในหลายกลุ่มอาชีพ รวมทั้งพนักงานของบริษัท แม่กลองฟู้ดส ์
จ ากัด ซึ่งเป็นประชากรของงานวิจัยครั้ง 
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บทท่ี  3 

วิธีกำรด ำเนินกำรศึกษำวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังต่อไปน้ี 
 3.1 วิธีการศึกษา 
 3.2  การก าหนดประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
 3.3  เครื่องมอืที่ใช้ในการศึกษา 
 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 3.5  การจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
วิธีกำรศึกษำ 
 การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศกึษาแบบ Survey Research  เพื่อต้องการทราบปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  Outsourcing  บริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) ซึ่งผู้
ศึกษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลดงัน้ี 
 ข้อมูลปฐมภูม ิ(Primary Data)   
 จะใช้วิธีการส ารวจภาคสนาม (Field Survey) โดยการออกแบบสอบถาม  (Questionnaire)  
แล้วน าไปสอบถามจากกลุ่มพนักงาน  Outsourcing บริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ านวนทั้งหมด 
340 ชุด โดยจะให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามและเก็บทันทีที่ตอบเสร็จเรยีบร้อย 
 ข้อมูลทุติยภมูิ (Secondary Data) 
 การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร  (Documentary Studies)  โดยศึกษาจากเอกสารวิชาการที่
เกี่ยวข้อง  เช่น ต าราทางวิชาการ  วารสาร  วิทยานิพนธ์  และรายงานการวิจัยที่ เกี่ยวข้อง 
 
กำรก ำหนดประชำกรและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่าง  พนักงาน  Outsourcing ทีป่ฏิบัติงาน ให้กับ  บรษิัท  ปตท. จ ากัด (มหาชน)  
ซึ่งทราบจ านวนประชากรทั้งหมด คือ 2,281 คน 
วิธีค ำนวณขนำดตัวอย่ำง โดยใช้ TARO YAMANE สูตร ดังนี
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21 Ne

N
n


สูตร  

 
 โดยที่  
  n = ขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
  N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
  e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ 5% 
 
 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 

    n = 
2)05.0)(2281(1

2281


 

 
   n = 340.32 ตัวอย่าง    340 ตัวอย่าง 

จากการค านวณจะได้ขนาดตัวอย่าง 340 ตัวอย่าง จากน้ันจะใช้วิธีการเก็บแบบสอบถามโดยสุ่ม
ตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling)  
 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  คือ  แบบสอบถามทีผู่้ศึกษาสร้างขึ้นจากการศึกษาเอกสาร  
งานวิจัย  และแนวคิดทฤษฎีต่าง  ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาเพือ่น ามาเป็นแนวทางในการจัดท า
แบบสอบถาม  โดยโครงสร้างแบบสอบถาม  และข้อค าถาม  ประกอบด้วย  2  ส่วน  คอื 
 ส่วนที่  1  เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับขอ้มูล  ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  อาทิ  เพศ  
อายุ สถานภาพการสมรส  ประสบการณ์ในการท างาน  วุฒิการศึกษาในปัจจุบัน  อัตราเงินเดือน 
 - เพศ ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 - อำยุ ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
 พนักงาน Outsourcing ผู้ตอบแบบสอบถาม  จะมีอายุตั้งแต่ 20-55ปี โดยจะก าหนดช่วงอายุ
เป็น 7 ช่วง ค านวณดังน้ี (มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช. 2542:110) 
 

 ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  
จ านวนชัน้

 ีคา่ต่ าสุดขอ้มูลทีม่ ีคา่สูงสุดขอ้มูลทีม่ 
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 ดังน้ันการวิจัยครั้งน้ี จึงได้ใช้วิธีการค านวณช่วงอายุดังกล่าวข้างต้นเป็นเกณฑ์ในการ
ก าหนดช่วงอายุ โดยแบ่งออกเป็น 7 ช่วงดงัน้ี 

    ช่วงอายุ = 
7

2055
 

     =  5 
 ฉะน้ันช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดสอบ จะเป็นดังน้ี คือ 
   อำยุ 
   ต่ ากว่า 20 ปี 
   20-25 ปี 
   26-30 ปี 
   31-35 ปี 
   36-40 ปี 
   41-45 ปี 
   46 ปีขึ้นไป 
 - สถำนภำพสมรส ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 - ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
 ซึ่งประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ น้อยกว่า 1 ปี – 7 ปี ขึ้นไป โดย
ก าหนดช่วงของระยะเวลาปฏิบัติงานออกเป็น 4 ช่วง  ค านวณ ดังน้ี  
 

 ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  
จ านวนชัน้

 ีคา่ต่ าสุดขอ้มูลทีม่ ีคา่สูงสุดขอ้มูลทีม่ 
 

 

 ดังน้ันการวิจัยครั้งน้ี จึงได้ใช้วิธีการค านวณช่วงอายุดังกล่าวข้างต้นเป็นเกณฑ์ในการ
ก าหนดช่วงประสบการณ์ในการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วงดังน้ี 
 

 ช่วงประสบการณ์ท างาน = 
4

17
 

     =  1.5   2  
 

 ฉะน้ันช่วงประสบการณ์ในการท างาน ของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดสอบ จะเป็นดังน้ี คือ 
   ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน 
   ต่ ากว่า 1 ปี 
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   1-3 ปี 
   4-6 ปี 
   7 ปี ขึ้นไป 
 - วุฒิกำรศึกษำ ระดับการจัดข้อมูลประเภทเรยีงล าดับ (Ordinal Scale) 
 - อัตรำเงินเดือน ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
 อัตราเงินเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม ตั้งแต่ น้อยกว่า 6,000 –  25,000 ขึ้นไป โดยก าหนด
ช่วงของอัตราเงินเดือนออกเป็น 7 ช่วง  ค านวณ ดังน้ี 
 

 ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  
จ านวนชัน้

 ีคา่ต่ าสุดขอ้มูลทีม่ ีคา่สูงสุดขอ้มูลทีม่ 
 

 

 ดังน้ันการวิจัยครั้งน้ี จึงได้ใช้วิธีการค านวณช่วงอัตราเงินเดือนดังกล่าวข้างต้นเป็นเกณฑ์ใน
การก าหนดช่วงอัตราเงินเดือน โดยแบง่ออกเป็น 7 ช่วงดังน้ี 
 

  ช่วงอัตราเงินเดือน = 
7

600025000
 

    =  2,714.286   3,000  
 

 ฉะน้ันช่วงอัตราเงินเดือน ของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดสอบ จะเป็นดังน้ี คอื 
   อัตรำเงินเดือน 
   ต่ ากว่า 6,000 บาท 
   6,000-9,000 บาท 
   9,001-12,000 บาท 
   12,001-15,000 บาท 
   15,001-18,000 บาท 
   18,001-21,000 บาท 
   21,001 ขึ้นไป 
 

 ส่วนที่  2  เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับความพงึพอใจในปัจจัยในการปฏิบัติงาน  ของ
พนักงาน  Outsourcing  บริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน)  ปัจจัยหลัก  6  ด้านดังน้ี 
 ก. ด้ำนสภำพกำรท ำงำนมีข้อค ำถำมจ ำนวน  8  ข้อ  ดังน้ี 
 1.จ านวนพนักงานในหน่วยงานของท่านสมดุลกับปริมาณงาน ที่ท่านได้รับมอบ หมาย 
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 2. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เครือ่งมือเครื่องใช้  รวมทั้งหนังสือเพียงพอในการท างาน 
3. การเบิกจ่ายอุปกรณ์  เครือ่งมอื  เครื่องใช้ต่าง ๆ ส าหรับการปฏิบัตงิานมีความสะดวก

และรวดเร็ว 
4. หน่วยงานของท่านมีแสงสว่าง  อุณหภูมิ  เหมาะกับการปฏิบัติงาน 
5. การจัดเวลาปฏิบัติงานและการจัดวันหยุดที่ด าเนินอยู่ขณะน้ีมีความเหมาะสมดี 

 6. ท่านมีเวลาพักระหว่างการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมด ี
 7. ท่านมีโอกาสได้ปฏิบัติงานตรงกับความถนัดและความสนใจ 

8. ท่านมีความเต็มใจและพอใจในการปฏิบัติงานขณะที่ท าอยู่ 
 
 ข. ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำน  มีข้อค ำถำมจ ำนวน  6  ข้อดังน้ี 

1. ท่านได้รับทราบนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ ของบริษัท  ได้สม่ าเสมอ 
2. ท่านสามารถปฏิบัตติามนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ   ที่ก าหนดขึ้นโดยบรษิัทด้วย

ความเต็มใจ 
3. บริษัทได้ก าหนดหน้าที่และขอบเขตความรับผิดชอบให้ท่านชัดเจน 
4. บริษัทมเีกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านอย่างเหมาะสม 
5. การบริหารงานในทางปฏิบัตขิองบริษัทเป็นที่พอใจของท่าน 
6. การใช้กฎระเบียบในการปกครองและบรหิารงานของผู้บรหิาร          มีความยืดหยุ่นตาม

ความเหมาะสม 
ค.  ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ  มีข้อค ำถำมจ ำนวน  10  ข้อดังน้ี 
1. ผู้บังคับบญัชาของท่านเป็นผู้มีความสามารถในการบริหารงานในหน่วยงาน 
2. ท่านมีความพึงพอใจในความสามารถเชิงการปกครอง  บังคับบญัชาและการควบคุมของ

ผู้บังคับบัญชา 
3. ผู้บังคับบญัชาเป็นผู้น าที่ส่งเสริมให้ท่านและเพื่อนร่วมงานปฏิบัตงิานด้วยดี 
4. ผู้บังคับบญัชาเป็นผู้น าที่เอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพด้านต่าง ๆ ของท่าน 
5. ผู้บังคับบญัชาให้ความสนใจและส่งเสริมให้ท่านพัฒนาตนเองเพือ่ความก้าวหน้า 
6. เมื่อท่านมีปัญหาในการปฏิบัติงาน  หรือเรือ่งส่วนตัว ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจาก

ผู้บังคับบัญชา 
7. ผู้บังคับบญัชาเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับงานได้อย่างอสิระ 
8. เมื่อท่านปฏิบัติงานดี  ผู้บงัคับบัญชาให้ค าชมเชยยกย่อง  และให้เกียรติในความสามารถ 
9. ผู้บังคับบญัชาให้ความอบอุ่นและความเป็นกันเองกับท่าน 
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10. ผู้บังคับบญัชาให้ความเป็นธรรมแก่ท่านในการมอบหมายงาน       การพิจารณาความดี  
ความชอบในการขึ้นเงินเดือน 

ง. ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร  มีข้อค ำถำมจ ำนวน  4  ข้อดังน้ี 
1. เงินเดือนที่ท่านได้รับสมดลุกับปริมาณงานและความรับผิดชอบในหน้าที่ของท่าน 
2. ท่านพอใจในเงินเดือนที่ได้รับในขณะน้ี 
3. ท่านได้รับการดูแลเอาใจใส่ในเรื่องสวัสดิการในขณะปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมดี 
4. หน่วยงานของท่านได้จัดให้มีเงินเพื่อเป็นสวัสดิการ   ส าหรับกูย้ืมเมือ่มีความจ าเป็นหรือ

ฉุกเฉินได้อย่างสะดวก 
 
จ. ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน  มีข้อค ำถำมจ ำนวน  5  ข้อ  ดังน้ี 
1. ท่านมีโอกาสในการได้รับการขึ้นเงินเดือน   หากท่านเป็นผู้มีความสามารถในการปฏิบัติ 

งาน  
 2. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม 
 3. ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
 4. ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้ไปปฏิบัตงิานข้างนอกสถานที่เมื่อมีโอกาส 
 5. ท่านได้รับการอบรมฟื้นฟูความรู้ในการปฏิบัตงิานเป็นประจ าอย่างสม่ าเสมอ 
 ฉ. ด้ำนควำมม่ันคงในงำน  มีข้อค ำถำมจ ำนวน  3  ข้อ  ดังน้ี 
 1. บริษัทที่ท่านท างานอยู่  จัดเป็นบริษัททีม่ีความมั่นคง 
 2. ท่านได้ท างานตรงกับความถนัด  ความสนใจ  และได้รับความเป็นธรรม  ความคุ้มครอง
จากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 
 3. บริษัทได้ความมั่นคงกับผู้ปฏิบัติงานมานาน 
 
 ซึ่งแบบสอบถามในส่วนน้ีทั้งหมดผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกค าตอบได้เพยีงค าตอบ
เดียวในแต่ละข้อค าถาม โดยใช้เกณฑ์ในการให้คะแนนตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) จะก าหนดค่าของค าตอบออกเป็น 5 ตัวเลือก หรือ 5 ระดับ และเกณฑ์ในการก าหนดค่า
คะแนนของแต่ละค าตอบกรณีเป็นค าถามลักษณะเชิงบวก ดังน้ี   
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 เห็นด้วยอย่างยิง่  = 5 คะแนน 
 เห็นด้วย   = 4 คะแนน 
 ปานกลาง  = 3 คะแนน 
 ไม่เห็นด้วย  = 2 คะแนน 
 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง = 1 คะแนน 
 
 การแปลความหมายคะแนนของแบบสอบถามวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
มีทั้งหมด  5  ระดับ  ใช้เกณฑ์ดังน้ี 
 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 หลังจากการปรับปรงุแก้ไขแบบสอบถาม และค่าความเช่ือมั่นอยู่ในเกณฑ์ที่น่าเช่ือถือยอม 
รับได้ สามารถน าไปใช้ได้ ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงาน 
Outsourcing ของบรษิัท  ปตท. จ ากัด (มหาชน)  โดยผู้วิจัยจะเป็นผู้เก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง 
โดยจะให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามและเก็บทันทีที่ตอบเสร็จเรยีบร้อย 
 
กำรจัดท ำและวิเครำะห์ข้อมูล 
 เมื่อผู้วิจัยไดร้ับแบบสอบถามจะด าเนินการตรวจสอบความครบถ้วน ถูกต้องของแบบสอบ 
ถามและน าแบบสอบถามมาลงรหัสเลข (Code) ในแต่ละส่วนตามเกณฑ์ของเครื่องมือที่ใช้ )  แล้ว
น าแบบสอบถามไปประมวลผลข้อมลูโดยใช้เครือ่งคอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for 
Windows (Statistical Package for other Social Science for Windows) และน าผลจากการประมวล
ข้อมูลแล้วมาวิเคราะห์ต่อไป 
 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับน าเสนอข้อมูลเบื้องต้นของตัวแประอิสระ 
 ด้านปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สูตรดงัน้ี 
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   ร้อยละ = 
ทั้งหมดบแบบสอบถามจ านวนผู้ตอ
ขอ้น้ันบแบบสอบถามจ านวนผู้ตอ

 x 100 

 
 การหาค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) โดยใช้สูตรค านวณหาค่าคะแนนเฉลี่ย (ล้วน สายยศ และ 
อังคณา สายยศ. 2540:53) ดังน้ี 
 

                 X = 
n

x  

 

 โดยที ่ X   =  คะแนนเฉลี่ยหรือค่าเฉลี่ย 
    x   =  ผลรวมของคะแนนข้อมูล 
    n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 
 
 การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้สูตร (ล้วน สายยศ และ 
อังคณา สายยศ. 2540:53) ดังน้ี  
 

     S.D =
 

 1nn
xxn 22



  

 
 โดยที่  S.D =  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    x 2  =  ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง 
    x 2 =  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง 
    n =  จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 สถิติส ำหรับทดสอบสมมติฐำน 
 1. การทดสอบสมมติฐาน ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม ตามเพศ  
 กรณีความแปรปรวน 2 กุล่ม ใช้สูตรดังน้ี 
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    t  = 

n
S

n
S

xx

2

22

1

21

21




 

 
  โดยที่   t =  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-Distribution 
             x,x 21 =  แทนค่าเฉลี่ยของกลุ่มที ่1 และกลุ่มที ่2 ตามล าดับ 
             S,S 2221 =  แทนความแปรปรวนของคะแนนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 และกลุ่มที ่ 2 
ตามล าดับ   
        n1, n2  =  แทนขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 ตามล าดับ 
 
 กรณีไม่ทรำบค่ำควำมแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่ำงทั้งสองกลุ่ม   S,S 2221  

1) สมมติว่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากัน ( SS 2221  ) ใช้สูตร 
 

    t = 
   

 







 















nn
nn

2nn
S1nS1n

xx

21

21

21

222211

21  

 

  โดยที่   t =  ค่าสถิติที่จะใช้เปรียบเทียบค่าวิกฤตจากการแจกแจงแบบ t เพื่อทราบ
ความมีนัยส าคัญ 
             x,x 21 =  แทนค่าเฉลี่ยของกลุ่มที ่1 และกลุ่มที ่2 ตามล าดับ 
             S,S 2221 =  แทนความแปรปรวนของคะแนนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 และกลุ่มที ่ 2 
ตามล าดับ   
        n1, n2  =  แทนขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 ตามล าดับ 
  
 2) สมมติว่าความแปรปรวนของกลุม่ตัวอย่างไมเ่ท่ากัน ( SS 2221  ) ใช้สูตร 
 

    t = 













n
1

n
1

S

xx

21

2p

21  
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ใช้ Degrees of freedom เป็น 
   

                 df = 
















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
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
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  โดยที่   t =  ค่าสถิติที่จะใช้เปรียบเทียบค่าวิกฤตจากการแจกแจงแบบ t เพื่อทราบ
ความมีนัยส าคัญ 
          x,x 21  =  แทนค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 ตามล าดับ 
          S,S 2221  =  แทนความแปรปรวนของคะแนนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 และกลุ่มที่ 2 
ตามล าดับ   
      n1, n2   =  แทนขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที ่2 ตามล าดับ 
        df  =  ช้ันความอิสระ 
  
 2. การทดสอบสมมติฐาน ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม ตามอายุ  สถานภาพสมรส  ประสบการณ์ในการท างาน  วุฒิการศึกษา  
อัตราเงินเดือน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) (ประคอง กรรณ
สูต 2529: 179-289) ใช้สูตรดังน้ี 
 

    F = 
MS
MS

w

b  

 

  โดยที่  F =  ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาใน F-distribution 
       MSb =  ความแปรปรวน (Mean square) ระหว่างกลุ่ม 
       MSw =  ความแปรปรวน (Mean square) ภายในกลุ่ม 

       MSb =  
 1k

SSb
   

       MSw  =  
 kN

SSw
   

       SSb  =  ผลรวมของก าลังสองระหว่างกลุม่ (Between group sum of squares) 
       SSw  =  ผลรวมของก าลังสองภายในกลุ่ม (In group sum of squares) 
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        k       =  จ านวนกลุ่ม 
        N     =  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
                              (k-1)  =  Degrees of freedom ส าหรับการแปรผันระหว่างกลุ่ม 
                 (N-k) =  Degrees of freedom ส าหรับการแปรผันในกลุ่ม 
 เมื่อค านวณค่าต่าง ๆ แล้ว น าค่าที่ค านวณได้น้ีบรรจุลงตารางสรุป 
 
ตำรำง 3.1  สรุปรูปแบบรายงานผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน ดังน้ี 
 

แหล่งของกำรแปรผัน ผลรวมก ำลังสอง Df 
ค่ำประมำณของ
ควำมแปรปรวน 

F 

ระหว่างกลุ่ม SSb (k-1) MSb MS
MS

w

b  

ภายในกลุ่ม SSw (N-k) MSw  
ทั้งหมด SSt (N-1)   
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บทท่ี  4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจและสาเหตุที่ท าให้พนักงาน  Outsourcing 

ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
  

กำรเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบง่การ
น าเสนอออกเป็น 3 ตอน ตามล าดับ ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 กาวิเคราะห์ขอ้มลูประชากรศาสตร์ของพนักงาน Outsourcing ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะห์เกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบ่งเป็น 6 ด้าน ดังน้ี 
  2.1 ด้านสภาพการท างาน 
  2.2 ด้านนโยบายและบริหารงาน 
  2.3 ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
  2.4 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
  2.5 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  2.6 ด้านความมั่นคงในงาน 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลประชำกรศำสตร์ของพนักงำน Outsourcing ผู้ตอบแบบสอบ 
ถำม 
 ข้อมูลประชากรศาสตร์ของพนักงาน Outsourcing ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  อาย ุ 
สถานภาพการสมรส  ประสบการณ์ในการท างาน  วุฒิการศึกษา  และอัตราเงินเดือน  โดยแจกแจง
จ านวนและค่าร้อยละ ดังน้ี 
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ตำรำงที่ 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละ ข้อมูลประชากรศาสตร์ของพนักงาน Outsourcing 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
           ชาย 
           หญิง 

 
187 
153 

 
55.00 
45.00 

           รวม 340 100 
2. อาย ุ
           ต่ ากว่า 20 ปี 
           20 - 25 ปี 
           26 - 30 ปี 
           31 - 35 ปี 
           36 - 40 ปี 
           41 - 45 ปี 
           46 ปีขึ้นไป 

 
4 
81 
106 
77 
36 
26 
10 

 
1.18 

23.82 
31.18 
22.65 
10.59 
7.65 
2.94 

           รวม 340 100 
3. สถานภาพการสมรส 
           โสด 
           สมรส 
           หย่าร้าง 
           แยกกันอยู ่

 
225 
93 
14 
8 

 
66.18 
27.35 
4.12 
2.35 

           รวม 340 100 
4. ประสบการณ์ในการท างาน 
           ต่ ากว่า 1 ปี 
           1 – 3 ปี 
           4 – 6 ปี 
           7 ปี ขึ้นไป 

 
36 
127 
124 
53 

 
10.59 
37.35 
36.47 
15.59 

           รวม 340 100 
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ตำรำงที่ 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละ ข้อมูลประชากรศาสตร์ของพนักงาน Outsourcing (ต่อ) 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
5. วุฒิการศึกษา 
           ม.6 หรือเทยีบเท่า 
           อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
           ปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า 
           ปริญญาโท 
           ปริญญาเอก 

 
20 
44 
206 
70 
0 

 
5.88 

12.94 
60.59 
20.59 

0 
           รวม 340 100 
6. อัตราเงินเดอืน 
           ต่ ากว่า 6,000 บาท 
           6,001 - 9,000 บาท 
           9,001- 12,000 บาท 
           12,001 - 15,000 บาท 
           15,001 - 18,000 บาท 
           18,001 - 21,000 บาท 
           21,001 บาทขึ้นไป 
           ไม่ตอบ  

 
8 
57 
67 
78 
35 
42 
50 
3 

 
2.35 

16.76 
19.71 
22.94 
10.29 
12.35 
14.71 
0.88 

           รวม 340 100 
 
 จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็น
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้น้ีจ านวน 340 คน จ าแนกตามตัวแปรได้ดังน้ี 
 เพศ  พนักงาน Outsourcing ที่ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อย
ละ 55.00 และเพศหญิง จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่จะเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญงิ 
 อำยุ พนักงาน Outsourcing ที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ พนักงานที่มีอายุ 26-30 ปี มี
จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 31.18 รองลงมาคือ พนักงานที่มีอายุ 20-25 ปี จ านวน 81 คน คิดเปน็
ร้อยละ 23.82 รองลงมาพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 22.65 รองลงมา
พนักงานที่มีอายุ 36-40 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 10.59 รองลงมาพนักงานอายุ 41-45 ปี 
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จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 7.65 และพนักงานที่มีอายุ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.94 และพนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.18 ตามล าดับ 
 สถำนภำพสมรส พนักงาน Outsourcing ที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ พนักงานที่มี
สถานภาพโสด จ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 66.18 รองลงมาคือพนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
จ านวน 93 คนคิดเป็นร้อยละ 27.35 ถัดมาคือพนักงานที่มีสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.12 และพนักงานที่มีสถานภาพแยกกันอยู่ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.35 ตามล าดับ 
 ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน พนักงาน Outsourcing ที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ
พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 37.35 รองลงมาคอื
พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 4-6 ปี จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 36.47 ถัดมาคอื
พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีขึ้นไป จ านวน 53 คนคิดเป็นร้อยละ 15.59 คน และ
พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 36 คนคิดเป็นร้อยละ 10.59 คน 
ตามล าดับ 
 วุฒิกำรศึกษำ พนักงาน Outsourcing ที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ พนักงานที่มีวุฒิ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 60.59 รองลงมาคือพนักงานทีม่ี
วุฒิการศึกษาปริญญาโท จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 20.59 ถัดมาคือพนักงานที่มีวุฒิการศึกษา
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 12.94 และพนักงานที่มีวุฒิการศึกษา ม.6 
หรือเทียบเท่า จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.88 ตามล าดับ 
 อัตรำเงินเดือน พนักงาน Outsourcing ที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ พนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 12,001-15,000 บาท จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 22.94 รองลงมาพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 9,001-12,000 บาท จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 19.71 รองลงมาพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 6,001-9,000 บาท จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 16.76 รองลงมาพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 21,001 บาทขึ้นไป จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 14.71 ถัดมาคือพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน18,001-21,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 12.35 และพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน
ต่ ากว่า 6,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.35 ตามล าดับ ส่วนพนักงานที่ไม่ตอบค าถาม
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.88 
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ตอนที่ 2  กำรวิเครำะห์เก่ียวกับควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงาน Outsourcing ที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยแจก
แจงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 

ตำรำงที่ 4.2 แสดงระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน Outsourcing 

ควำมคิดเห็นเก่ียวกับ 
ควำมพึงพอใจ 
ในกำรปฏิบัติงำน 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน 
กลาง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น 
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
Mean S.D. แปลผล 

(%) (%) (%) (%) (%) 

ด้ำนสภำพกำรท ำงำน         

1.จ านวนพนักงานในหน่วยงาน
ของท่านสมดลุกับปริมาณงานที่
ท่านได้รับมอบหมาย 

17 
(5.00) 

201 
(59.12) 

89 
(26.18) 

27 
(7.94) 

6 
(1.76) 

3.58 0.78 เห็นด้วย 

2.หน่วยงานของท่านมีอปุกรณ์
เครือ่งมือหรือเครื่องใช้รวมทั้ง
หนังสอืเพียงพอในการท างาน 

35 
(10.29) 

174 
(51.18) 

94 
(27.65) 

31 
(9.12) 

6 
(1.76) 

3.59 0.86 เห็นด้วย 

3.การเบิกจ่ายอุปกรณ์เครื่องมอื
และเครื่องใช้ต่าง  ๆ ส าหรับการ
ปฏิบัติ งานมีความสะดวกและ
รวดเร็ว 

10 
(2.97) 

154 
(45.70) 

145 
(43.03) 

28 
(8.31) 

0 
(0.00) 

3.43 0.69 เห็นด้วย 

4.หน่วยงานของท่านมีแสงสว่าง 
อุณหภูมเิหมาะกับการปฏิบัตงิาน 

56 
(16.47) 

145 
(42.65) 

90 
(26.47) 

46 
(13.53) 

3 
(0.88) 

3.60 0.95 เห็นด้วย 

5. การจัดเวลาปฏิบัตงิานและการ
จัดวันหยุดที่ด าเนินอยูข่ณะน้ีมี
ความเหมาะสมด ี

36 
(10.59) 

166 
(48.82) 

108 
(31.76) 

24 
(7.06) 

6 
(1.76) 

3.59 0.84 เห็นด้วย 

6.ท่านมีเวลาพักระหว่างการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมด ี

41 
(12.06) 

143 
(42.06) 

114 
(33.53) 

39 
(11.47) 

3 
(0.88) 

3.53 0.88 เห็นด้วย 

7.ท่านมีโอกาสได้ปฏิบัตงิานตรง
กับความถนัดและความสนใจ 

42 
(12.35) 

156 
(45.88) 

113 
(33.24) 

26 
(7.65) 

3 
(0.88) 

3.61 0.83 เห็นด้วย 

8.ท่านมีความเต็มใจและพอใจใน 65 
(19.12) 

147 
(43.24) 

98 
(28.82) 

30 
(8.82) 

0 
(0.00) 

3.73 0.87 เห็นด้วย 
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การปฏิบัตงิานขณะที่ท าอยู ่
รวมด้านสภาพการท างาน 3.58 0.84 เห็นด้วย 

ตำรำงที่ 4.2 แสดงระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน Outsourcing (ต่อ) 
 

ควำมคิดเห็นเก่ียวกับ 
ควำมพึงพอใจ 
ในกำรปฏิบัติงำน 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน 
กลาง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น 
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
Mean S.D. แปลผล 

(%) (%) (%) (%) (%) 

ด้ำนนโยบำยและบริหำรงำน         

9. ท่านได้รบัทราบนโยบายและ
ระเบยีบปฏิบัติต่าง ๆ ของบริษทั 
โดยสม่ าเสมอ 

51 
(15.00) 

130 
(38.24) 

118 
(34.71) 

41 
(12.06) 

0 
(0.00) 

3.56 0.89 เห็นด้วย 

10. ท่านสามารถปฏิบัติตาม
นโยบายและระเบยีบปฏิบัติต่าง  ๆ
ที่ก าหนดขึ้นโดยบริษัทด้วยความ
เต็มใจ 

26 
(7.72) 

177 
(52.52) 

119 
(35.31) 

15 
(4.45) 

0 
(0.00) 

3.64 0.69 เห็นด้วย 

11. บรษิัทไดก้ าหนดหน้าที่และ
ขอบเขตความรับผิดชอบให้ท่าน
ชัดเจน 

30 
(8.90) 

170 
(50.45) 

96 
(28.49) 

38 
(11.28) 

3 
(0.89) 

3.55 0.84 เห็นด้วย 

12. บริษทัมีเกณฑ์ในการประเมิน 
ผลการปฏิบัตงิานอย่างเหมาะสม 

26 
(7.72) 

144 
(42.73) 

134 
(39.76) 

33 
(9.79) 

0 
(0.00) 

3.48 0.78 เห็นด้วย 

13. การบรหิารงานในทางปฏิบัติ
ของบริษทัเป็นทีพ่อใจของท่าน 

24 
(7.12) 

162 
(48.07) 

92 
(27.30) 

59 
(17.51) 

0 
(0.00) 

3.45 0.86 เห็นด้วย 

14. การใช้กฎระเบยีบในการ
ปกครองและบริหารงาน มีความ
ยืดหยุ่นตามความเหมาะสม 

32 
(9.50) 

148 
(43.92) 

101 
(29.97) 

53 
(15.73) 

3 
(0.89) 

3.45 0.90 เห็นด้วย 

รวมด้านนโยบายและบริหารงาน 3.52 0.83 เห็นด้วย 

ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ         

15.ผู้บงัคับบัญชาของท่านเป็นผู้มี
ความสามารถในการบริหารงาน
ในหน่วยงาน 

38 
(11.28) 

120 
(35.61) 

135 
(40.06) 

38 
(11.28) 

6 
(1.78) 

3.43 0.90 ปาน
กลาง 
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16.ท่านมีความพอใจในความ 
สามารถเชิงการปกครองบังคับ 
บัญชาและการควบคุมของผู้บังคับ 
บัญชา 

29 
(8.61) 

139 
(41.25) 

141 
(41.84) 

28 
(8.31) 

0 
(0.00) 

3.50 0.77 ปาน
กลาง 

ตำรำงที่ 4.2 แสดงระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน Outsourcing (ต่อ) 

ควำมคิดเห็นเก่ียวกับ 
ควำมพึงพอใจ 
ในกำรปฏิบัติงำน 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน 
กลาง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น 
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
Mean S.D. แปลผล 

(%) (%) (%) (%) (%) 

ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ         

17.ผู้บงัคับบัญชาเป็นผู้น าที่
ส่งเสริมให้ท่านและ 
เพื่อนร่วมงานปฏิบัติงานด้วยด ี

35 
(10.42) 

147 
(43.75) 

99 
(29.46) 

55 
(16.37) 

0 
(0.00) 

3.48 0.89 เห็นด้วย 

18.ผู้บงัคับบัญชาเป็นผู้น าที่เอาใจ
ใส่ต่อสวัสดภิาพด้านต่าง ๆ  
ของท่าน 

50 
(14.84) 

121 
(35.91) 

107 
(31.75) 

56 
(16.62) 

3 
(0.89) 

3.47 0.97 เห็นด้วย 

19.ผู้บงัคับบัญชาให้ความสนใจ
และสง่เสรมิให้ท่านพัฒนาตนเอง
เพื่อความก้าวหน้า 

40 
(11.87) 

141 
(41.84) 

102 
(30.27) 

51 
(15.13) 

3 
(0.89) 

3.49 0.92 เห็นด้วย 

20.เมือ่ท่านมีปัญหาในการปฏิบัติ 
งานหรอืเรื่องส่วนตัวท่านสามารถ
ขอความช่วยเหลอืจาก
ผู้บังคับบญัชาได ้

31 
(9.20) 

123 
(36.50) 

142 
(42.14) 

37 
(10.98) 

4 
(1.19) 

3.42 0.85 ปาน
กลาง 

21.ผู้บงัคับบัญชาเปิดโอกาสให้
ท่านแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับ
งานได้อย่างอสิระ 

37 
(10.98) 

121 
(35.91) 

123 
(36.50) 

53 
(15.73) 

3 
(0.89) 

3.40 0.91 ปาน
กลาง 

22.เมื่อท่านปฏิบัตงิานดีผู้บังคบั 
บัญชาให้ค าชมเชยยกยอ่งและให้
เกียรติในความสามารถ 

52 
(15.43) 

135 
(40.06) 

125 
(37.09) 

25 
(7.42) 

0 
(0.00) 

3.64 0.83 เห็นด้วย 

23.ผู้บงัคับบัญชาให้ความอบอุ่น 30 149 122 36 0 3.51 0.80 เห็นด้วย 
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และความเป็นกันเองกับท่าน (8.90) (44.21) (36.20) (10.68) (0.00) 

24.ผู้บงัคับบัญชาให้ความเป็น
ธรรมแก่ท่านในการมอบหมาย
งานการพิจารณาความดีความ ชอบ
ในการขึ้นเงินเดือน 

27 
(8.01) 

151 
(44.81) 

114 
(33.83) 

42 
(12.46) 

3 
(0.89) 

3.47 0.84 เห็นด้วย 

รวมด้านการปกครองบงัคับบัญชา 3.48 0.87 เห็นด้วย 

ตำรำงที่ 4.2 แสดงระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน Outsourcing (ต่อ) 

ควำมคิดเห็นเก่ียวกับ 
ควำมพึงพอใจ 
ในกำรปฏิบัติงำน 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน 
กลาง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น 
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
Mean S.D. แปลผล 

(%) (%) (%) (%) (%) 

ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร         

25.เงินเดือนที่ท่านได้รับสมดุลกับ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ
ในหน้าที่ของท่าน 

24 
(7.16) 

154 
(45.97) 

115 
(34.33) 

39 
(11.64) 

3 
(0.90) 

3.47 0.83 เห็นด้วย 

26.ท่านพอใจในเงินเดือนที่ได้รับ
ในขณะน้ี 

22 
(6.65) 

127 
(38.37) 

141 
(42.60) 

38 
(11.48) 

3 
(0.91) 

3.38 0.81 ปาน
กลาง 

27.ท่านได้รับการดูและเอาใจใส่
ในเรื่องสวัสดิการในขณะปฏิบัติ 
งานอย่างเหมาะสมด ี

33 
(10.03) 

120 
(36.47) 

126 
(38.30) 

47 
(14.29) 

3 
(0.91) 

3.40 0.89 ปาน
กลาง 

28.หน่วยงานของท่านได้จัดให้มี
เงินเพื่อเป็นสวัสดิการส าหรับกู้ยืม
เมื่อมีความจ าเป็นหรือฉุกเฉินได้
อย่างสะดวก 

32 
(9.50) 

142 
(42.14) 

112 
(33.23) 

45 
(13.35) 

6 
(1.78) 

3.44 0.90 เห็นด้วย 

รวมด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 3.58 0.84 
เห็นด้วย 
/ปาน
กลาง 

ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน         

29.ท่านมีโอกาสในการได้รับการ
ขึ้นเงินเดือนหากท่านเป็นผู้มีความ 

30 
(8.90) 

150 
(44.51) 

116 
(34.42) 

33 
(9.79) 

8 
(2.37) 

3.48 0.88 เห็นด้วย 
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สามารถในการปฏิบัติงาน 
30.ท่านได้รับการพิจารณาความดี
ความชอบอย่างยุติธรรม 

28 
(8.31) 

135 
(40.06) 

119 
(35.31) 

43 
(12.76) 

12 
(3.56) 

3.37 0.93 เห็นด้วย 

31.ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
อย่างยุติธรรม 

25 
(7.49) 

114 
(34.13) 

139 
(41.62) 

42 
(12.57) 

14 
(4.19) 

3.28 0.93 ปาน
กลาง 

32.ท่านได้รับการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้ไปปฏิบัตงิานข้างนอก
สถานที่เมื่อมีโอกาส 

27 
(8.01) 

146 
(43.32) 

133 
(39.47) 

25 
(7.42) 

6 
(1.78) 

3.48 0.82 เห็นด้วย 

ตำรำงที่ 4.2 แสดงระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน Outsourcing (ต่อ) 

ควำมคิดเห็นเก่ียวกับ 
ควำมพึงพอใจ 
ในกำรปฏิบัติงำน 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ปาน 
กลาง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น 
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
Mean S.D. แปลผล 

(%) (%) (%) (%) (%) 

ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน         

33.ท่านได้รับการอบรมฟื้นฟู
ความรู้ในการปฏิบัติงานเป็น
ประจ าย่างสม่ าเสมอ 

30 
(8.90) 

159 
(47.18) 

105 
(31.16) 

34 
(10.09) 

9 
(2.67) 

3.50 0.89 เห็นด้วย 

รวมด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3.42 0.89 เห็นด้วย 

ด้ำนควำมม่ันคงในงำน         

34.บริษัทที่ท่านท างานอยู่ จัดเป็น
บริษัทที่มีความมั่นคง 

51 
(15.13) 

146 
(43.32) 

120 
(35.61) 

17 
(5.04) 

3 
(0.89) 

3.67 0.83 เห็นด้วย 

35.ท่านได้ท างานตรงกับความ
ถนัดความสนใจและได้รับความ
เป็นธรรม ความคุ้มครองจาก
ผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างด ี

41 
(12.28) 

145 
(43.41) 

126 
(37.72) 

22 
(6.59) 

0 
(0.00) 

3.61 0.78 เห็นด้วย 

36.บริษัทให้ความมั่นคงกับ 
ผู้ปฏิบัติงานมานาน 

60 
(17.96) 

119 
(35.63) 

121 
(36.23) 

34 
(10.18) 

0 
(0.00) 

3.61 0.90 ปาน
กลาง 

รวมด้านความมั่นคงในงาน 3.63 0.84 เห็นด้วย 

ควำมพึงพอใจในงำนโดยรวม 3.51 0.85 เห็นด้วย 
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 จากตารางที่ 4.2 แสดงผลความคิดของพนักงาน Outsourcing ที่มีต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติ พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานในแต่ละด้านโดยรวมเห็นด้วยหรือพนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.51 ซึง่สามารถจ าแนกความพึง
พอใจในการท างานของพนักงาน Outsourcing แต่ละด้านตามล าดับได้ดังน้ี 
 
 ด้ำนสภำพกำรท ำงำน  พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน Outsourcing 
โดยรวมเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.58 ซึง่สามารถจ าแนกความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ด้านสภาพการท างานเกี่ยวกับเรื่องต่าง ๆ ตามล าดับ ได้ดงัน้ี 
 1. จ านวนพนักงานในหน่วยงานของท่านสมดุลกับปรมิาณงานที่ท่านได้รับมอบหมาย พบว่า 
พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าจ านวนพนักงานในหน่วยงาน
สมดลุกับปริมาณงานทีไ่ด้รับมอบหมาย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 
 2. หน่วยงานของท่านมอีุปกรณ์เครื่องมอืหรอืเครือ่งใช้รวมทัง้หนังสอืเพยีงพอในการท างาน 
พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าหน่วยงานมีอุปกรณ์
เครือ่งมือหรือเครื่องใช้รวมทั้งหนังสือเพยีงพอในการท างาน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 
 3. การเบิกจ่ายอุปกรณ์เครื่องมือและเครือ่งใช้ต่าง  ๆ ส าหรับการปฏิบัติ งานมีความสะดวก
และรวดเร็ว พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าการเบกิจ่าย
อุปกรณ์เครือ่งมือและเครื่องใช้ต่าง  ๆ ส าหรับการปฏิบัต ิ งานมีความสะดวกและรวดเร็ว โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 
 4. หน่วยงานของท่านมีแสงสว่าง อุณหภูมิเหมาะกับการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงาน 
Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าหน่วยงานมีแสงสว่าง อุณหภูมเิหมาะกับ
การปฏิบัตงิาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 
 5. การจัดเวลาปฏิบัติงานและการจัดวันหยุดที่ด าเนินอยู่ขณะน้ีมีความเหมาะสมดี    พบว่า 
พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าการจัดเวลาปฏิบัตงิานและการ
จัดวันหยุดที่ด าเนินอยูข่ณะน้ีมีความเหมาะสมดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 
 6. ท่านมีเวลาพักระหว่างการปฏิบัตงิานอย่างเหมาะสมดี พบว่า พนักงาน Outsourcing มี
ความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าเวลาพักระหว่างการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 
 7. ท่านมโีอกาสได้ปฏิบัตงิานตรงกับความถนัดและความสนใจ     พบว่า      พนักงาน 
Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่ามีโอกาสไดป้ฏิบัติงานตรงกบัความถนัด
และความสนใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 
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 8. ท่านมีความเตม็ใจและพอใจในการปฏิบัติงานขณะที่ท าอยู ่ พบว่า พนักงาน Outsourcing 
มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่ามีความเตม็ใจและพอใจในการปฏิบัติงานขณะที่ท าอยู ่
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 
 
 ด้ำนนโยบำยและบริหำรงำน พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing โดยรวมเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.52 ซึ่งสามารถจ าแนกความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานด้านนโยบายและบริหารงานเกี่ยวกับเรื่องต่าง  ๆตามล าดับ ได้ดังน้ี 
 9. ท่านได้รับทราบนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ  ของบรษิัท  โดยสม่ าเสมอ  พบว่า 
พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าได้รบัทราบนโยบายและ
ระเบยีบปฏิบัติต่าง ๆ ของบริษทั โดยสม่ าเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 
 10. ท่านสามารถปฏิบัติตามนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้นโดยบริษัทด้วย
ความเตม็ใจ พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าสามารถ
ปฏิบัติตามนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้นโดยบริษัทด้วยความเตม็ใจ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.64 
 11. บริษัทได้ก าหนดหน้าที่และขอบเขตความรบัผิดชอบให้ท่านชัดเจน   พบว่า   พนักงาน 
Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าบริษัทได้ก าหนดหน้าที่และขอบเขต
ความรับผิดชอบให้ท่านชัดเจน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 
 12. บริษัทมเีกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม   พบว่า    พนักงาน 
Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าบริษทัมีเกณฑ์ในการประเมิน ผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 
 13. การบรหิารงานในทางปฏิบัติของบริษัทเป็นที่พอใจของท่าน พบว่า พนักงาน 
Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าการบริหารงานในทางปฏิบัติของบริษทั
เป็นที่พอใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 
 14. การใช้กฎระเบยีบในการปกครองและบริหารงาน   มีความยืดหยุ่นตามความเหมาะสม 
พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าการใช้กฎระเบยีบใน
การปกครองและบริหารงาน มีความยืดหยุ่นตามความเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 
 
 ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing โดยรวมเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.48 ซึ่งสามารถจ าแนกความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชาเกี่ยวกับเรือ่งต่าง  ๆตามล าดับ ได้ดงัน้ี 
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 15. ผู้บังคบับัญชาของท่านเป็นผู้มีความสามารถในการบรหิารงานในหน่วยงาน    พบว่า 
พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับปานกลาง ว่าผู้บังคบับัญชาของท่านเป็นผู้
มีความสามารถในการบรหิารงานในหน่วยงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 
 16. ท่านมีความพอใจในความสามารถเชิงการปกครองบังคับบัญชา    และการควบคุมของผู้ 
บังคับ บัญชา พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับปานกลาง ว่ามีความ
พอใจในความ สามารถเชิงการปกครองบังคับบัญชาและการควบคุมของผู้บังคับบัญชาโดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.50 
 17. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น าที่ส่งเสริมให้ท่านและเพื่อนร่วมงานปฏิบัติงานด้วยดี       พบว่า 
พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าผู้บังคับบญัชาเป็นผู้น าที่
ส่งเสริมให้ท่านและเพื่อนร่วมงานปฏิบัตงิานด้วยด ีโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 
 18. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น าที่เอาใจใส่ต่อสวัสดภิาพด้านต่าง ๆ  ของท่าน  พบว่า   พนักงาน 
Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าผู้บังคับบญัชาเป็นผู้น าที่เอาใจใส่ตอ่
สวัสดภิาพด้านต่าง ๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 
 19. ผู้บงัคับบญัชาให้ความสนใจและสง่เสรมิให้ท่านพฒันาตนเองเพือ่ความก้าวหน้า พบว่า 
พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าผู้บงัคับบัญชาใหค้วามสนใจ
และสง่เสรมิให้พฒันาตนเองเพือ่ความก้าวหน้า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 
 20. เมื่อท่านมีปัญหาในการปฏิบัติ งานหรอืเรื่องส่วนตัวท่านสามารถขอความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบญัชาได ้พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับปานกลาง ว่าเมื่อ
มีปัญหาในการปฏิบัตงิานหรอืเรือ่งส่วนตัว สามารถขอความช่วยเหลอืจากผู้บงัคับบญัชาได ้ โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 
 21. ผู้บังคบับัญชาเปดิโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานได้อย่างอสิระ พบว่า 
พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับปานกลาง ว่าผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นเกีย่วกับงานไดอ้ย่างอิสระ โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.40 
 22. เมือ่ท่านปฏิบัติงานดีผู้บงัคับ บญัชาให้ค าชมเชยยกย่องและให้เกยีรติในความสามารถ 
พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าเมื่อท่านปฏิบัตงิานดี
ผู้บังคับบญัชาให้ค าชมเชยยกย่องและให้เกยีรติในความสามารถ โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.64 
 23. ผู้บังคบับัญชาใหค้วามอบอุ่นและความเป็นกันเองกบัท่าน พบว่า พนักงาน Outsourcing 
มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าผู้บังคับบัญชาใหค้วามอบอุ่นและความเป็นกันเองกบั
ท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 
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 24. ผู้บังคบับัญชาให้ความเป็นธรรมแก่ท่านในการมอบหมายงาน  การพิจารณาความดี
ความชอบในการขึ้นเงินเดอืน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็น
ด้วย ว่าผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมในการมอบหมายงาน การพิจารณาความดีความชอบในการ
ขึ้นเงินเดอืนโดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.47 
 
 ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing โดยรวมปานกลางและเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.58 ซึง่สามารถจ าแนกความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการเกี่ยวกับเรื่องต่าง ๆ ตามล าดับ ได้ดงัน้ี 
 25. เงินเดือนที่ท่านได้รับสมดุลกับปริมาณงานและความรับผิดชอบในหน้าที่ของท่าน พบ 
ว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าเงินเดือนที่ได้รับสมดลุกบั
ปริมาณงานและความรับผิดชอบในหน้าที่  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 
 26. ท่านพอใจในเงินเดือนที่ได้รับในขณะน้ี พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจ
ส่วนใหญ่ในระดับปานกลาง ว่าพอใจในเงินเดือนที่ได้รับในขณะน้ี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 
 27. ท่านได้รับการดูและเอาใจใส่ในเรื่องสวัสดิการในขณะปฏิบัติ งานอย่างเหมาะสมดี พบ 
ว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับปานกลาง ว่าได้รับการดูและเอาใจใส่
ในเรื่องสวัสดิการในขณะปฏิบัติ งานอย่างเหมาะสมดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 
 28. หน่วยงานของท่านได้จัดให้มีเงินเพื่อเป็นสวัสดิการส าหรับกู้ยืม  เมือ่มีความจ าเป็นหรือ
ฉุกเฉินได้อย่างสะดวก พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่า
หน่วยงานได้จัดให้มีเงินเพื่อเป็นสวัสดิการส าหรับกู้ยืมเมื่อมีความจ าเป็นหรือฉุกเฉินได้อย่างสะดวก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 
 
 ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing โดยรวมเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลีย่รวมเท่ากับ 3.42 ซึ่งสามารถจ าแนกความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานเกี่ยวกับเรื่องต่าง ๆ ตามล าดับ ได้ดงัน้ี 
 29. ท่านมีโอกาสในการได้รับการขึ้นเงินเดือนหากท่านเป็นผู้มีความ สามารถในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่ามีโอกาสใน
การได้รับการขึ้นเงินเดือนหากเป็นผู้มีความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 
  30. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม พบว่า พนักงาน Outsourcing มี
ความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 
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 31. ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอ 
ใจส่วนใหญ่ในระดับปานกลาง ว่าได้รับได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.28 
 32. ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้ไปปฏิบัตงิานข้างนอกสถานที่เมื่อมีโอกาส พบ 
ว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าได้รับการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้ไปปฏิบัตงิานข้างนอกสถานที่เมื่อมีโอกาส โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 
 33. ท่านได้รับการอบรมฟื้นฟคูวามรู้ในการปฏิบัติงานเป็นประจ าย่างสม่ าเสมอ พบว่า 
พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าได้รับการอบรมฟื้นฟูความรู้
ในการปฏิบัติงานเป็นประจ าย่างสม่ าเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 
 
 ด้ำนควำมม่ันคงในงำน พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน Outsourcing 
โดยรวมเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.63 ซึ่งสามารถจ าแนกความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ด้านความมั่นคงในงานเกี่ยวกับเรื่องต่าง ๆ ตามล าดับ ได้ดงัน้ี 
 34. บรษิัทที่ท่านท างานอยู่ จัดเป็นบริษัทที่มีความมั่นคง พบว่า พนักงาน Outsourcing มี
ความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย ว่าบริษัทที่ท างานอยู่ จัดเป็นบริษัทที่มีความมั่นคง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 
 35. ท่านได้ท างานตรงกับความถนัดความสนใจและได้รับความเป็นธรรม   ความคุ้มครอง
จากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจส่วนใหญ่ในระดับเห็น
ด้วย ว่าได้ท างานตรงกับความถนัดความสนใจและได้รับความเป็นธรรม ความคุ้มครองจาก
ผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างด ีโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 
 36. บริษัทให้ความมั่นคงกับผู้ปฏิบัติงานมานาน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความพึง
พอใจส่วนใหญ่ในระดับปานกลาง ว่าบริษัทให้ความมั่นคงกับผู้ปฏิบัติงานมานานโดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.61 
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ตำรำงที่ 4.3 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 6 ด้านของพนักงาน 
Outsourcing 
 

ควำมคิดเห็นเก่ียวกับควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน Mean S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ด้านสภาพการท างาน 3.58 0.84 มาก 

ด้านนโยบายและบริหารงาน 3.52 0.83 มาก 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.48 0.87 มาก 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 3.58 0.84 มาก 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3.42 0.89 มาก 

ด้านความมั่นคงในงาน 3.63 0.84 มาก 

รวมความคิดเห็น 6 ด้าน 3.51 0.85 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 6 ด้าน 
ได้แก่ ด้านสภาพการท างาน  ด้านนโยบายและบริหารงาน  ด้านการปกครองบังคับบัญชา  ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ  ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  และด้านความมั่นคงในงาน   ของ
พนักงาน Outsourcing พบว่าพนักงานโดยรวมมีความเห็นด้วยหรอืพงึพอใจมากในการปฏิบัติงาน 
โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.51 ซึ่งสามารถจ าแนกตามล าดับเป็นรายด้าน ได้ดังน้ี 
 1. ด้านสภาพการท างาน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย  โดยมีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.58 
 2. ด้านนโยบายและบริหารงาน  พบว่า  พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย  โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.52 
 3. ด้านการปกครองบงัคับบัญชา พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย   โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.48 
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย/ปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.58 
 5. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.42 
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 6. ด้านความมั่นคงในงาน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.63 
 

ตอนที่ 3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อนทดสอบสมมุติฐำน 
 

 สมมุติฐำนข้อที่ 1 พนักงาน Outsourcing ที่มีเพศต่างกันจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

 H0: พนักงาน Outsourcing ที่มีเพศต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กัน 
 H1: พนักงาน Outsourcing ที่มีเพศต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น
อิสระต่อกัน (Independent t-Test) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
 
ตำรำงที่ 4.4 แสดงผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมจ าแนกตามเพศ 
 

            ตัวแปรที่ศึกษา 

  t-test for Equality of Means  

เพศ จ านวน Mean 
Standard 
Deviation t p 

ความคิดเห็นของพนักงาน 
Outsourcing ต่อความพึง

พอใจ 

ชาย 187 3.397 0.658 3.572 0.02 

หญิง 153 3.635 0.549 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์การเปรยีบเทียบพนักงาน Outsourcing ที่มีเพศต่างกัน มี
ผลต่อความพึงพอใจในปฏิบัติงานโดยรวม โดยใช้สถิต ิ Independent Sample t-test ในการทดสอบ
พบว่า ค่า t-test for Equality of Means เท่ากับ -3.572 ซึ่งอยู่นอกเขตการยอมรับ (-1.96 < t < 1.96) 
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น่ันคือ จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีเพศต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
 สมมุติฐำนข้อที่ 2 พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุต่างกันจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 H0: พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กัน 
 H1: พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
ความเช่ือมั่น 95%  
ตำรำงที่ 4.5 แสดงผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านและการปฏิบัติงานโดยรวมจ าแนกตามอายุ 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F p. 

ด้านสภาพการท างาน Between Groups 16.192 6 2.699 7.540 0.000 

Within Groups 119.185 333 0.358   

Total 135.377 339    
ด้านนโยบายและ
บริหารงาน 

Between Groups 16.966 6 2.828 6.757 0.000 

Within Groups 139.361 333 0.419   

Total 156.326 339    
ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

Between Groups 19.885 6 3.314 7.807 0.000 

Within Groups 141.367 333 0.425   

Total 161.252 339    
ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

Between Groups 19.725 6 3.287 7.102 0.000 

Within Groups 154.136 333 0.463   

Total 173.861 339    
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ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน 

Between Groups 15.509 6 2.585 4.663 0.000 

Within Groups 184.592 333 0.554   

Total 200.101 339    
ด้านความมั่นคงในงาน Between Groups 24.094 6 4.016 7.937 0.000 

Within Groups 168.467 333 0.506   

Total 192.560 339    
ควำมพึงพอใจใน 
กำรปฏิบัติงำนโดยรวม 

Between Groups 16.942 6 2.824 8.237 0.000 

Within Groups 114.156 333 0.343   

Total 131.098 339    

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทยีบอายุของพนักงาน Outsourcing ที่มีต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบว่า ค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 
 
 ส่วนผลการการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีอายุต่างกันมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน พบว่า 
 1. ด้านสภาพการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึง่น้อยกว่า 0.05 น่ัน
คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการท างานแตกต่างกัน 
 2. ด้านนโยบายและบริหารงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและบริหารงานแตกต่าง
กัน 
 3. ด้านการปกครองบงัคับบัญชา พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
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Outsourcing ที่มีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชาแตกตา่ง
กัน 
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการ แตกต่าง
กัน 
 5. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างานแตกต่างกัน 
 6. ด้านความมั่นคงในงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึง่น้อยกว่า 0.05 น่ัน
คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงานแตกต่างกัน 
 
 
ตำรำงที่ 4.6 ตารางเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างค่าเฉลีย่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามอายุ 
 

(I) อายุ (J) อายุ Mean Difference (I-J) Std. Error p 

ต่ ากว่า 20 ปี 20-25 ป ี -0.46 0.30 0.13 
 26-30 ป ี -0.24 0.30 0.42 
 31-35 ป ี 0.11 0.30 0.71 
 36-40 ป ี 0.01 0.31 0.96 
 41-45 ป ี 0.12 0.31 0.71 
 46 ปีขึ้นไป -0.28 0.35 0.41 

20-25 ปี ต่ ากว่า 20 ป ี 0.46 0.30 0.13 
 26-30 ป ี 0.22 0.09 0.01 
 31-35 ป ี 0.57 0.09 0.00 
 36-40 ป ี 0.47 0.12 0.00 
 41-45 ป ี 0.58 0.13 0.00 
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 46 ปีขึ้นไป 0.18 0.20 0.37 
26-30 ปี ต่ ากว่า 20 ป ี 0.24 0.30 0.42 

 20-25 ป ี -0.22 0.09 0.01 
 31-35 ป ี 0.35 0.09 0.00 
 36-40 ป ี 0.25 0.11 0.03 
 41-45 ป ี 0.36 0.13 0.01 
 46 ปีขึ้นไป -0.04 0.19 0.82 

31-35 ปี ต่ ากว่า 20 ป ี -0.11 0.30 0.71 
 20-25 ป ี -0.57 0.09 0.00 
 26-30 ป ี -0.35 0.09 0.00 
 36-40 ป ี -0.10 0.12 0.41 
 41-45 ป ี 0.01 0.13 0.97 
 46 ปีขึ้นไป -0.39 0.20 0.05 

 
 

ตำรำงที่ 4.6 ตารางเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างค่าเฉลีย่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 
 

(I) อายุ (J) อายุ Mean Difference (I-J) Std. Error p 
36-40 ปี ต่ ากว่า 20 ป ี -0.01 0.31 0.96 

 20-25 ป ี -0.47 0.12 0.00 
 26-30 ป ี -0.25 0.11 0.03 
 31-35 ป ี 0.10 0.12 0.41 
 41-45 ป ี 0.10 0.15 0.50 
 46 ปีขึ้นไป -0.30 0.21 0.16 

41-45 ปี ต่ ากว่า 20 ป ี -0.12 0.31 0.71 
 20-25 ป ี -0.58 0.13 0.00 
 26-30 ป ี -0.36 0.13 0.01 
 31-35 ป ี -0.01 0.13 0.97 
 36-40 ป ี -0.10 0.15 0.50 
 46 ปีขึ้นไป -0.40 0.22 0.07 
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46 ปีขึ้นไป ต่ ากว่า 20 ป ี 0.28 0.35 0.41 
 20-25 ป ี -0.18 0.20 0.37 
 26-30 ป ี 0.04 0.19 0.82 
 31-35 ป ี 0.39 0.20 0.05 
 36-40 ป ี 0.30 0.21 0.16 
 41-45 ป ี 0.40 0.22 0.07 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามอายุ พบว่า 
 พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 20 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกับช่วงอายุต่าง 
ๆ โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าช่วงอายุ 41-45 ป,ี 31-35 ปี และ 36-40 ปี 
ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุ 20-25 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างจากช่วงอายุ 26-30 ปี, 
31-35 ปี, 36-40 ปี, 41-45 ปี โดยจะมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าช่วงอายุ 41-45 ป,ี 31-
35 ปี, 36-40 ปี และ 26-30 ปี ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุ 26-30 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างจากช่วงอายุ 20-25 ปี, 
31-35 ปี, 36-40 ปี, 41-45 ปี โดยจะมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าช่วงอายุ 41-45 ป,ี 31-
35 ปี, 36-40 ปี ตามล าดับ แต่จะมีความพึงพอใจน้อยกว่าช่วงอายุ 20-25 ป ีที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างจากช่วงอายุ 20-25 ปี
และ 26-30 ปี โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าช่วงอายุ 20-25 ปี และ 26-30 ปี 
ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุ 36-40 ปี มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างจากช่วงอายุ 20-25 ปี
และ 26-30 ปี โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าช่วงอายุ 20-25 ปี และ 26-30 ปี 
ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุ 41-45 ปี มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างจากช่วงอายุ 20-25 ปี
และ 26-30 ปี โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าช่วงอายุ 20-25 ปี และ 26-30 ปี 
ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุ 46 ปีขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างจากช่วงอายุ 31-35 
ปี โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าช่วงอายุ 31-35 ปี ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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 สรุปว่าพนักงานที่มีช่วงอายุตั้งแต่ 26-45 ปี จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่า
พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปีและมีอายุตั้งแต่ 46 ปีขึ้นไป 
 
 สมมุติฐำนข้อที่ 3 พนักงาน Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน 
 

 H0: พนักงาน Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตก 
ต่างกัน 
 H1: พนักงาน Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
ความเช่ือมั่น 95%  
 

ตำรำงที่ 4.7 แสดงผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านและการปฏิบัติงานโดยรวมจ าแนกตามสถานภาพ 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F p 

ด้านสภาพการท างาน Between Groups 1.163 3 0.388 0.971 0.407 

Within Groups 134.213 336 0.399   

Total 135.377 339    
ด้านนโยบายและ
บริหารงาน 

Between Groups 3.511 3 1.17 2.573 0.054 

Within Groups 152.815 336 0.455   

Total 156.326 339    
ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

Between Groups 2.511 3 0.837 1.771 0.152 

Within Groups 158.741 336 0.472   

Total 161.252 339    
ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

Between Groups 2.042 3 0.681 1.331 0.264 

Within Groups 171.819 336 0.511   
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Total 173.861 339    
ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน 

Between Groups 0.924 3 0.308 0.52 0.669 

Within Groups 199.177 336 0.593   

Total 200.101 339    
ด้านความมั่นคงในงาน Between Groups 5.531 3 1.844 3.312 0.02 

Within Groups 187.029 336 0.557   

Total 192.56 339    
ควำมพึงพอใจใน 
กำรปฏิบัติงำนโดยรวม 

Between Groups 1.841 3 0.614 1.595 0.19 

Within Groups 129.257 336 0.385   

Total 131.098 339    

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสถานภาพของพนักงาน Outsourcing ที่มีต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบว่า ค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.19 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกตา่ง
กัน 
 ส่วนผลการการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันมี
ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน พบว่า 
 1. ด้านสภาพการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.407 ซึง่มากกว่า 0.05 น่ัน
คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการท างานไม่แตก 
ต่างกัน 
 2. ด้านนโยบายและบริหารงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.054 ซึ่งมากกว่า 
0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและบริหารงานไม่
แตกต่างกัน 
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 3. ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.152 ซึ่งมากกว่า 
0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชา
ไม่แตกต่างกัน  
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.264 ซึ่งมากกว่า 
0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการไม่
แตกต่างกัน 
 5. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.669 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสก้าวหน้า
ในการท างานไม่แตกต่างกัน 
 6. ด้านความมั่นคงในงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.02 ซึง่น้อยกว่า 0.05 น่ัน
คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีสถานภาพต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงานแตกต่าง
กัน 
 สมมุติฐำนข้อที่ 4 พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

 H0: พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตก 
ต่างกัน 
 H1: พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
ความเช่ือมั่น 95%  
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ตำรำงที่ 4.8 แสดงผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านและการปฏิบัติงานโดยรวมจ าแนกตามอายุงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F p. 

ด้านสภาพการท างาน Between Groups 3.334 3 1.111 2.828 0.039 

Within Groups 132.042 336 0.393   

Total 135.377 339    
ด้านนโยบายและ
บริหารงาน 

Between Groups 3.873 3 1.291 2.845 0.038 

Within Groups 152.454 336 0.454   

Total 156.326 339    
ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

Between Groups 5.394 3 1.798 3.876 0.010 

Within Groups 155.858 336 0.464   

Total 161.252 339    
ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

Between Groups 5.877 3 1.959 3.918 0.009 

Within Groups 167.984 336 0.500   

Total 173.861 339    
ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน 

Between Groups 5.780 3 1.927 3.331 0.020 

Within Groups 194.321 336 0.578   

Total 200.101 339    
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ตำรำงที่ 4.8 แสดงผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านและการปฏิบัติงานโดยรวมจ าแนกตามอายุงาน (ต่อ) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F p 

ด้านความมั่นคงในงาน Between Groups 3.668 3 1.223 2.175 0.091 

Within Groups 188.893 336 0.562   

Total 192.560 339    
ควำมพึงพอใจใน 
กำรปฏิบัติงำนโดยรวม 

Between Groups 4.030 3 1.343 3.552 0.015 
Within Groups 127.068 336 0.378   

Total 131.098 339    

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบอายงุานของพนักงาน Outsourcing ที่มีต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบว่า ค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.015 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 
 ส่วนผลการการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันมีผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน พบว่า 
 1. ด้านสภาพการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.039 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ัน
คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการท างานแตกต่างกัน 
 2. ด้านนโยบายและบริหารงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.038 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและบริหารงานแตก 
ต่างกัน 
 3. ด้านการปกครองบงัคับบัญชา พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.01 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
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Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชาแตก 
ต่างกัน 
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการแตก 
ต่างกัน 
 5. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.02 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การท างานแตกต่างกัน 
 6. ด้านความมั่นคงในงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.091 ซึ่งมากกว่า 0.05 
น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงานไม่แตกต่าง
กัน 
ตำรำงที่ 4.9 ตารางเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างค่าเฉลีย่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามอายุงาน 

(I) อายุงาน (J) อายุงาน Mean Difference (I-J) Std. Error p 
ต่ ากว่า 1 ปี 1-3 ปี 0.16 0.12 0.16 

 4-6 ปี 0.32 0.12 0.01 
 7 ปีขึ้นไป 0.33 0.13 0.01 

1-3 ปี ต่ ากว่า 1 ป ี -0.16 0.12 0.16 
 4-6 ปี 0.16 0.08 0.04 
 7 ปีขึ้นไป 0.17 0.10 0.10 

4-6 ปี ต่ ากว่า 1 ป ี -0.32 0.12 0.01 
 1-3 ปี -0.16 0.08 0.04 
 7 ปีขึ้นไป 0.01 0.10 0.93 

7 ปีขึ้นไป ต่ ากว่า 1 ป ี -0.33 0.13 0.01 
 1-3 ปี -0.17 0.10 0.10 
 4-6 ปี -0.01 0.10 0.93 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.9 ตารางเปรียบเทยีบรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามอายุงาน พบว่า  
 พนักงานที่มีอายุงานต่ ากว่า 1 ป ี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับพนักงานที่มี
ช่วงอายุงาน 4-6 ปีและ 7 ปีขึ้นไป โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีช่วง
อายุงาน 7 ปีขึ้นไปและ 4-6 ป ีตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุงาน 1-3 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับพนักงานที่มีช่วง
อายุงาน 4-6 ปี โดยจะมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่า ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุงาน 4-6 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับพนักงานที่มีช่วง
อายุงานต่ ากว่า 1 ปี และ 1-3 ปี โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานที่มีช่วง
อายุงาน ต่ ากว่า 1 ปี และ 1-3 ปี ตามล าดับที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุงาน 7 ปีขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับพนักงานที่มี
ช่วงอายุงานต่ ากว่า 1 ปี โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานที่มีช่วงอายุงาน 
ต่ ากว่า 1 ปี ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 สรุปว่าพนักงานที่มีช่วงอายุงานมากกว่า 1 ปีขึ้นไป จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
น้อยลดลงเรื่อยตามล าดับอายุงานที่เพิ่มขึ้น 
 
 
 สมมุติฐำนข้อที่ 5 พนักงาน Outsourcing ที่มีการศึกษาต่างกันจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

 H0: พนักงาน Outsourcing ที่มีการศึกษาต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตก 
ต่างกัน 
 H1: พนักงาน Outsourcing ทีม่ีการศึกษาต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
ความเช่ือมั่น 95%  
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ตำรำงที่ 4.10 แสดงผลการเปรยีบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านและการปฏิบัติงานโดยรวมจ าแนกตามการศึกษา 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F p. 

ด้านสภาพการท างาน Between Groups 16.304 3 5.435 15.336 0.000 

Within Groups 119.073 336 0.354   

Total 135.377 339    
ด้านนโยบายและ
บริหารงาน 

Between Groups 13.977 3 4.659 10.997 0.000 

Within Groups 142.349 336 0.424   

Total 156.326 339    
ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

Between Groups 9.050 3 3.017 6.660 0.000 

Within Groups 152.202 336 0.453   

Total 161.252 339    
ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

Between Groups 10.705 3 3.568 7.349 0.000 

Within Groups 163.156 336 0.486   

Total 173.861 339    
ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน 

Between Groups 8.603 3 2.868 5.032 0.002 

Within Groups 191.498 336 0.570   

Total 200.101 339    
ด้านความมั่นคงในงาน Between Groups 14.177 3 4.726 8.901 0.000 

Within Groups 178.384 336 0.531   

Total 192.560 339    
ควำมพึงพอใจใน 
กำรปฏิบัติงำนโดยรวม 

Between Groups 11.068 3 3.689 10.328 0.000 
Within Groups 120.029 336 0.357   

Total 131.098 339    

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนักงาน Outsourcing ที่
มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบว่า ค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 
 ส่วนผลการการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีระดับการศึกษา
ต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน พบว่า 
 1. ด้านสภาพการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึง่น้อยกว่า 0.05 น่ัน
คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการท างาน
แตกต่างกัน 
 2. ด้านนโยบายและบริหารงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและ
บริหารงานแตกต่างกัน 
 3. ด้านการปกครองบงัคับบัญชา พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคบั
บัญชาแตกต่างกัน 
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการแตกต่างกัน 
 5. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.002 ซึง่น้อย
กว่า 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน Outsourcing ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานแตกต่างกัน 
 6. ด้านความมั่นคงในงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึง่น้อยกว่า 0.05 น่ัน
คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
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Outsourcing ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงาน
แตกต่างกัน 
 
ตำรำงที่ 4.11 ตารางเปรียบเทยีบรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

(I) วุฒิการศึกษา (J) วุฒิการศึกษา 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error p 

ม.6 หรือเทียบเท่า อนุปริญญาหรือเทียบเท่า -0.69 0.16 0.00 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า -0.39 0.14 0.01 
 ปริญญาโท -0.14 0.15 0.35 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ม.6 หรือเทียบเท่า 0.69 0.16 0.00 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 0.30 0.10 0.00 
 ปริญญาโท 0.55 0.11 0.00 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ม.6 หรือเทียบเท่า 0.39 0.14 0.01 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า -0.30 0.10 0.00 
 ปริญญาโท 0.25 0.08 0.00 
ปริญญาโท ม.6 หรือเทียบเท่า 0.14 0.15 0.35 

 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า -0.55 0.11 0.00 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า -0.25 0.08 0.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.11 ตารางเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า  
 พนักงานที่มีระดับการศึกษา ม.6 หรือเทียบเท่า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรอืเทียบเท่าและปริญญาตรีหรือเทียบเท่า โดยจะมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่าและ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรอืเทียบเท่า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาม.6 หรือเทียบเท่า, ปริญญาตรีหรือเทยีบเท่าและปริญญาโท 
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โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่า     พนักงานที่มีระดับการศึกษาม.6 หรือเทียบเทา่, 
ปริญญาโทและปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทยีบเท่า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาม.6 หรือเทียบเท่า, อนุปริญญาหรือเทยีบเท่าและปริญญาโท 
โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาม.6 หรือเทียบเท่าและ
ปริญญาโท ตามล าดับ แต่จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษา
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรอืเทียบเท่าและปริญญาตรหีรือเทยีบเท่า โดยจะมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่าและปริญญา
ตรีหรือเทยีบเท่า ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 สรุปว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษา ม.6 หรือเทยีบเท่าและระดับการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรี
ขึ้นไป จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือ
เทียบเท่า 
 
 สมมุติฐำนข้อที่ 6 พนักงาน Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน 
 

 H0: พนักงาน Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันจะมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัตงิานไมแ่ตกต่าง
กัน 
 H1: พนักงาน Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันจะมีความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน 
 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
ความเช่ือมั่น 95%  
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ตำรำงที่ 4.12 แสดงผลการเปรยีบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านและการปฏิบัติงานโดยรวมจ าแนกตามรายได้ 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F p 

ด้านสภาพการท างาน Between Groups 12.281 6 2.047 5.911 0.000 

Within Groups 114.269 330 0.346   

Total 126.550 336    
ด้านนโยบายและ
บริหารงาน 

Between Groups 17.404 6 2.901 7.345 0.000 

Within Groups 130.326 330 0.395   

Total 147.730 336    
ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

Between Groups 20.043 6 3.340 7.829 0.000 

Within Groups 140.812 330 0.427   

Total 160.855 336    
ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

Between Groups 20.871 6 3.479 7.536 0.000 

Within Groups 152.323 330 0.462   

Total 173.194 336    
ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน 

Between Groups 28.789 6 4.798 9.283 0.000 

Within Groups 170.562 330 0.517   

Total 199.351 336    
ด้านความมั่นคงในงาน Between Groups 17.162 6 2.860 5.425 0.000 

Within Groups 174.004 330 0.527   

Total 191.165 336    
ควำมพึงพอใจในกำร
ปฏิบัติงำนโดยรวม 

Between Groups 16.951 6 2.825 8.330 0.000 
Within Groups 111.926 330 0.339   

Total 128.877 336    

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบรายได้ของพนักงาน Outsourcing ที่มีต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบว่า ค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 
 ส่วนผลการการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันมีผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน พบว่า 
 1. ด้านสภาพการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึง่น้อยกว่า 0.05 น่ัน
คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการท างานแตกต่างกัน 
 2. ด้านนโยบายและบริหารงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและบริหารงาน
แตกต่างกัน 
 3. ด้านการปกครองบงัคับบัญชา พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชา
แตกต่างกัน  
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการแตก 
ต่างกัน 
 5. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การท างานแตกต่างกัน 
 6. ด้านความมั่นคงในงาน พบว่าค่า Significant (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึง่น้อยกว่า 0.05 น่ัน
คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน 
Outsourcing ที่มีรายได้ต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงานแตกต่างกัน 
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ตำรำงที่ 4.13 ตารางเปรียบเทยีบรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามรายได้ 
 

(I) อัตราเงินเดือน (J) อัตราเงินเดือน 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error p 

ต่ ากว่า 6,000 บาท 6,001-9,000 บาท 0.29 0.22 0.19 
 9,001-12,000 บาท 0.22 0.22 0.32 
 12,001-15,000 บาท 0.46 0.22 0.03 
 15,001-18,000 บาท 0.99 0.23 0.00 
 18,001-21,000 บาท 0.37 0.22 0.10 
 21,001 บาทขึ้นไป 0.45 0.22 0.04 

6,001-9,000 บาท ต่ ากว่า 6,000 บาท -0.29 0.22 0.19 
 9,001-12,000 บาท -0.07 0.10 0.48 
 12,001-15,000 บาท 0.17 0.10 0.09 
 15,001-18,000 บาท 0.70 0.13 0.00 
 18,001-21,000 บาท 0.08 0.12 0.48 
 21,001 บาทขึ้นไป 0.16 0.11 0.16 

9,001-12,000 บาท ต่ ากว่า 6,000 บาท -0.22 0.22 0.32 
 6,001-9,000 บาท 0.07 0.10 0.48 
 12,001-15,000 บาท 0.25 0.10 0.01 
 15,001-18,000 บาท 0.78 0.12 0.00 
 18,001-21,000 บาท 0.16 0.11 0.17 
 21,001 บาทขึ้นไป 0.23 0.11 0.03 

12,001-15,000 บาท ต่ ากว่า 6,000 บาท -0.46 0.22 0.03 
 6,001-9,000 บาท -0.17 0.10 0.09 
 9,001-12,000 บาท -0.25 0.10 0.01 
 15,001-18,000 บาท 0.53 0.12 0.00 
 18,001-21,000 บาท -0.09 0.11 0.43 
 21,001 บาทขึ้นไป -0.01 0.11 0.91 
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ตำรำงที่ 4.13 ตารางเปรียบเทยีบรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามรายได้ (ต่อ) 
 

(I) อัตราเงินเดือน (J) อัตราเงินเดือน 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error p 

15,001-18,000 บาท ต่ ากว่า 6,000 บาท -0.99 0.23 0.00 
 6,001-9,000 บาท -0.70 0.13 0.00 
 9,001-12,000 บาท -0.78 0.12 0.00 
 12,001-15,000 บาท -0.53 0.12 0.00 
 18,001-21,000 บาท -0.62 0.13 0.00 
 21,001 บาทขึ้นไป -0.54 0.13 0.00 

18,001-21,000 บาท ต่ ากว่า 6,000 บาท -0.37 0.22 0.10 
 6,001-9,000 บาท -0.08 0.12 0.48 
 9,001-12,000 บาท -0.16 0.11 0.17 
 12,001-15,000 บาท 0.09 0.11 0.43 
 15,001-18,000 บาท 0.62 0.13 0.00 
 21,001 บาทขึ้นไป 0.08 0.12 0.54 

21,001 บาทขึ้นไป ต่ ากว่า 6,000 บาท -0.45 0.22 0.04 
 6,001-9,000 บาท -0.16 0.11 0.16 
 9,001-12,000 บาท -0.23 0.11 0.03 
 12,001-15,000 บาท 0.01 0.11 0.91 
 15,001-18,000 บาท 0.54 0.13 0.00 
 18,001-21,000 บาท -0.08 0.12 0.54 

 

 จากตารางที่ 4.13 ตารางเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน Outsourcing ของบริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) จ าแนกตามรายได้ พบว่า  
 พนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 6,000 บาท  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีรายได้ 12,001-15,000, 15,001-18,000 และ 21,001 บาทขึ้นไป โดยจะมีความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001-18,000, 12,001-15,000 และ 21,001 บาทขึ้น
ไป ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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 พนักงานที่มีรายได้ 6,001-9,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีรายได้ 15,001-18,000 บาท  โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่า ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีรายได้ 9,001-12,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีรายได้ 12,001-15,000, 15,001-18,000 และ 21,001 บาทขึ้นไป โดยจะมีความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001-18,000, 12,001-15,000 และ 21,001 บาทขึ้น
ไป ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีรายได้ 12,001-15,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 6,000, 9,001-12,000 และ 15,001-18,000 บาท โดยจะมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001-18,000 บาท แต่จะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ ต่ ากว่า 6,000 และ 9,001-12,000 บาทตามล าดับ ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีรายได้ 15,001-18,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีรายได้ ต่ ากว่า 6,000, 6,001-9,000, 9,001-12,000, 12,001-15,000, 18,001-21,000, 
21,001 บาทขึ้นไป     โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 
6,000, 9,001-12,000, 6,001-9,000, 18,001-21,000, 21,001 บาทขึ้นไป, 12,001-15,000 ตามล าดับ ที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีรายได้ 18,001-21,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีรายได้ 15,001-18,000 บาท  โดยจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่า ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 
 พนักงานที่มีรายได้ 21,001 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ
พนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 6,000, 9,001-12,000, 15,001-18,000 บาท  โดยจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001-18,000 บาท แต่ละมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ ต่ ากว่า 6,000, 9,001-12,000 บาท ตามล าดับ  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 สรุปว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า 12,000 บาท  จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกว่า พนักงานที่มีระดับมากกว่า 12,000 บาทเป็นต้นไป 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรำย และข้อเสนอแนะ 

 
สังเขปควำมมุ่งหมำย สมมุติฐำนและวิธีด ำเนินกำรศึกษำค้นคว้ำ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีมุ่งศึกษาความพึงพอใจและสาเหตุที่ท าให้พนักงาน  Outsourcing  ของ  
บริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน 
สรรหา คัดเลือกและก าหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะหัวหน้างานซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ในการน าผลงานการวิจัยน้ีไปใช้ส่งเสริมคุณภาพผู้น าในองค์กรได้อีกทางหน่ึง 
 
สรุปผลกำรศึกษำ 
 ผลจาการศึกษาเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  Outsourcing  บริษัท  
ปตท.  จ ากัด  (มหาชน)  สรุปผลได้ดังน้ี 
 
 ข้อมูลทั่วไปของพนักงำน Outsourcing 
 จากการศึกษาวิจัยครั้งน้ี พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญงิ เป็นเพศชาย 
จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 และเพศหญงิ จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 โดย
พนักงานขายส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 31.18 รองลงมาอายุ
ระหว่าง 20-25 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 23.82 รองลงมาพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี จ านวน 
77 คน คิดเป็นร้อยละ 22.65 รองลงมาอายุระหว่าง 36-40 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 10.59 
รองลงมาอายุระหว่าง 41-45 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 7.65 รองลงมาอายุ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.94 และอายุต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.18 ตามล าดับ  เป็น
พนักงานที่มีสถานภาพโสด จ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 66.18 รองลงมามสีถานภาพสมรส 
จ านวน 93 คนคิดเป็นร้อยละ 27.35 ถัดมามีสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.12 
และมีสถานภาพแยกกันอยู่ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.35 ตามล าดับ 
 ส่วนของประสบการณ์ในการท างาน พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี มาก
ที่สุด จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 37.35   รองลงมาคือพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 
4-6 ปี จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 36.47 ถัดมาคือพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 7 ปี
ขึ้นไป จ านวน 53 คนคิดเป็นร้อยละ 15.59 คน และพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 1 
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ปี จ านวน 36 คนคิดเป็นร้อยละ 10.59 คน ตามล าดับ ซึ่งมีวุฒกิารศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามาก
ที่สุดจ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 60.59 รองลงมามีวุฒิการศึกษาปริญญาโท จ านวน 70 คน คดิ
เป็นร้อยละ 20.59 ถัดมามีวุฒิการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
12.94 และน้อยที่สุดมีวุฒิการศึกษา ม.6 หรือเทยีบเท่า จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.88 ตามล าดบั 
 ส่วนของเงินเดือนพนักงาน Outsourcing ที่มีอัตราเงินเดือน 12,001-15,000 บาท มีมากที่สุด 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 22.94 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 9,001-12,000 บาท จ านวน 67 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.71 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 6,001-9,000 บาท จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.76 รองลงมามีอัตราเงินเดอืน 21,001 บาทขึ้นไป จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 14.71 ถัดมามี
อัตราเงินเดือน18,001-21,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 12.35 และที่มีอัตราเงินเดอืนต่ า
กว่า 6,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.35 ตามล าดับ ส่วนพนักงานที่ไม่ตอบค าถามจ านวน 
3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.88 
กำรวิเครำะห์ควำมพึงพอใจของพนักงำน Outsourcing ที่มีต่อกำรปฏิบัติงำน 
 จากการศึกษาความพึงพอใจของพนักงาน Outsourcing ที่มีต่อการปฏิบัติงาน พบว่า
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานในแต่ละด้านโดยรวมเห็นด้วยหรือพนักงานมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.51 โดยจ าแนก 6 ด้าน ได้ดังน้ี 
 1. ด้านสภาพการท างาน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.58 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าพนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 
 2. ด้านนโยบายและบริหารงาน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.52 ซึง่แสดงใหเ้ห็นว่าพนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มาก 
 3. ด้านการปกครองบงัคับบัญชา พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย  โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.48 ซึง่แสดงใหเ้ห็นว่าพนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มาก 
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า พนักงาน Outsourcing  มคีวามเห็นด้วย/ปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.58 ซึง่แสดงให้เห็นว่าพนักงาน Outsourcing มคีวามพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมาก 
 5. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.42 ซึง่แสดงใหเ้ห็นว่าพนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มาก 
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 6. ด้านความมั่นคงในงาน พบว่า พนักงาน Outsourcing มีความเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.63 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าพนักงาน Outsourcing มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 
  
 กำรวิเครำะห์สมมติฐำน 
 การทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน ได้ดังน้ี 
            สมมติฐำนข้อที่ 1  เพศ ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จากการ
วิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ซึง่ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
            สมมติฐำนข้อที่ 2  อายุ ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จากการ
วิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 ซึ่ง สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
            สมมติฐำนข้อที่ 3  สถานภาพ ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จาก
การวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ว่า พนักงานที่มีสถานภาพต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ซึง่ ไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
            สมมติฐำนข้อที่ 4  อายุงาน ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จาก
การวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ว่า พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ซึง่ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
            สมมติฐำนข้อที่ 5  การศึกษา ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จาก
การวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ว่า พนักงานที่มีการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ซึง่ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
            สมมติฐำนข้อที่ 6  รายได้ ต่างกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จากการ
วิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ว่า พนักงานที่มีรายได้ต่างกันมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ซึ่ง สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
อภิปรำยผล 
 ผลการวิจัยเกี่ยวกับความพงึพอใจของพนักงาน Outsourcing ในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา 
บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) มีประเด็นส าคัญที่สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดงัน้ี 
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จำกกำรศึกษำพบว่ำ  
 1. พนักงาน Outsourcing ที่มีเพศต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน
อย่างชัดเจน ซึ่งอาจจะมีความคิด ความรู้สึกที่แตกต่างกันอยู่ในปัจจัยด้านต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
 2. พนักงาน Outsourcing ที่มีอายุและการศึกษาที่ต่างกัน    สง่ผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ทั้งน้ีเพราะความคิด วุฒิภาวะ ความรับผิดชอบ ทศันคติ ที่มีความแตกตา่ง
กันอยู่อย่างมีนัยส าคัญ 
 3. พนักงาน Outsourcing  ที่มีประสบการณ์หรืออายงุานที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอ 
ใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน ทั้งน้ีเป็นผลมาจากคนโดยทั่วไปส่วนใหญ่ต้องการมี
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ไม่ว่าบุคคลน้ันจะมีระยะเวลาเวลาปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาที่
แตกต่างกัน  แต่ที่น่าสังเกต คือ ความพึงพอใจในส่วนย่อยด้านความมั่นคงในงานไม่แตกต่างกัน 
อาจเพราะความเช่ือมั่นในฐานะ ความมั่นคงของบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 
 4. พนักงาน Outsourcing ที่มีรายได้ที่แตกต่างกัน มผีลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน ทั้งน้ีเพราะรายได้ที่สูงเป็นสิ่งที่ทุกคนต้องการเพือ่ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ซึ่งรายได้มีส่วน
ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 5. พนักงาน Outsourcing  ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน  มีผลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ทัง้น้ีเป็นผลมาจากความคิด ทัศนคต ิ ความเช่ือขั้นพื้นฐานที่ไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  แต่ที่น่าสังเกต คือ ความพึงพอใจในส่วนย่อยด้านความมั่นคงในงาน
แตกต่างกัน อาจเพราะสถานภาพของประชากรส่วนใหญ่เป็นโสด ซึง่มีผลตอ่วุฒิภาวะ ความคดิ 
ความรู้สึก ซึง่สง่ผลต่อความพึงพอใจด้านความมั่นคงในงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอส าหรับการวิจัยครั้งน้ี 
 1. ควรจะเตรยีมพร้อมในการวางแผนงานในการพัฒนาบุคลากรทั้งบุคลากรที่เป็นหัวหน้า
ส่วนและพนักงานปฏิบัติงานภายใต้บังคับบัญชาให้มีศักยภาพในการท างาน รวมถึงสวัสดิการแก่
พนักงานเพื่อสร้างขวัญและก าลังใจอันจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลตอ่
ประสิทธิภาพงานและคุณภาพงาน 
 2. ผู้น าหรือหัวหน้าส่วนงานที่สามารถมีจิตวิทยาและมนุษยสัมพันธ์ ปรับปรุงและพฒันา
ตนเองให้เป็นผู้บุคลิกภาพและการประพฤติปฏิบัติตน ตลอดจนวิธีการปกครองบังคับบัญชา ให้เปน็
ที่เช่ือถือศรัทธา โดยใหข้่าวสารข้อมูลให้ข้อเสนอแนะให้ค าปรึกษาหารือ และท าให้ผู้ร่วมงานทกุ
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ระดับมีความรู้สึกว่าตนมีความหมาย จะท าให้พนักงานปฏิบัติงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเช่ือฟังและ
เต็มใจท างาน 
 
ข้อเสนอแนะในกำรศึกษำครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาคุณลักษณะผู้น าของหัวหน้างานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการ  หรอืคาดหวังเพื่อ
น าไปประกอบการพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2. ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลกระทบด้วย เช่น พฤติกรรมของผู้น าของผู้บริหารระดับต้น 
ระดับกลางและระดับสูง ซึง่อาจมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือผู้ใต้ 
บังคับบัญชา รวมถึงความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบญัชาต่อผู้น าระดับต่าง ๆ ซึ่งอาจะมีผลต่อความ
ถึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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บริษัท ปตท. จ ำกัด (มหำชน) 
 
ประวัติควำมเป็นมำ 
บริษัท ปตท. จ ากัด ( มหาชน ) หรือ บมจ.ปตท. จดทะเบียนจัดตั้งขึ้นเมือ่วันที่ 1 ตุลาคม 2544 หลงั
การแปลงสภาพ ตามพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542 โดยรับโอนกิจการ สิทธิ หน้ี ความ
รับผิด สินทรพัย ์และพนักงานทั้งหมดจากการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) (ก่อตัง้ขึ้นในปี 
พ.ศ. 2521) บมจ.ปตท.มีทุนจดทะเบียนเริ่มแรก 20,000 ล้านบาท แบ่งเป็นหุ้นสามัญจ านวน 2,000 
ล้านหุ้น มูลค่าหุ้นละ 10 บาท ทั้งน้ี หุ้นของ บมจ.ปตท. ได้ท าการซื้อขายในตลาดหลักทรพัย์แหง่
ประเทศไทยวันแรก ในวันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2544 และมีกระทรวงการคลงัเป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ    
บันทึกเหตุการณ์ส าคัญ  
พ.ศ. 2521- 2525   
 แก้ไขปัญหาขาดแคลนน้ ามัน ในช่วงวิกฤตการณ์น้ ามันโลกครั้งที่ 2  
ด าเนินการวางท่อส่งก๊าซธรรมชาติเส้นแรกของประเทศจาก แหล่งเอราวัณ มายังจังหวัดระยองและ
เริ่มใช้ก๊าซฯในโรงไฟฟ้า บางปะกง  
พ.ศ. 2526-2530   
 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ พร้อมด้วย สมเด็จพระนางเจ้า พระบรมราชินีนาถ สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี พร้อมด้วยสมเด็จพระเจ้าลูกเธอ จุฬาภรณ์วลัยลักษณ์ เสด็จพระ
ราชด าเนินทรงประกอบพิธี เปิดโรงแยกก๊าซธรรมชาติหน่วยที่ 1 จ.ระยอง  
สร้างคลังก๊าซแอลพีจีทั่วประเทศ 6 แห่งและคลังส ารองผลิตภัณฑ์ฯ เขาบ่อยา  
ร่วมทุนจัดตั้งบริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปโิตรเลยีม จ ากัด และบรษิัท ปิโตรเคมีแห่งชาติ จ ากัด  
พ.ศ. 2531-2535   
 เป็นผู้น าจ าหน่ายน้ ามันเบนซินพิเศษไร้สารตะกั่ว  
" พีทีที ไฮออกเทน ไรส้ารตะกั่ว" เป็นรายแรกของประเทศ  
รับก๊าซธรรมชาติในทะเล จากบริษัท ยโูนแคลไทยแลนด์ จ ากัด ครบ 1 ล้านล้านลูกบาศก์ฟุต จาก
แหล่งผลิต เอราวัณ บรรพต สตูล ปลาทอง  
เปิดด าเนินการโรงแยกก๊าซธรรมชาติ หน่วยที่ 2  
พ.ศ. 2536-2540   
 ก้าวสู่การเป็นผู้น าการตลาดสูงสุดของผลิตภัณฑ์น้ ามัน ( พ.ศ. 2536)  
เปิดโรงแยกก๊าซธรรมชาติ หน่วยที่ 3 ในบริเวณเดียวกับหน่วยที่ 1 และ 2 มีขนาดแยกก๊าซฯสูงสุด
วันละ 350 ล้านลูกบาศก์ฟุต  
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เปิดโรงแยกก๊าซธรรมชาติหน่วยที่ 4 จังหวัดนครศรีธรรมราช  
ลงนามในสัญญาซื้อขายก๊าซธรรมชาติแหล่ง ยาดานาและเยตากุน สหภาพพม่า   
พ.ศ. 2541-2545   
 สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เสด็จพระราชด าเนินทรงเปิดสถาบันวิจัยและ
เทคโนโลยี ปตท. ณ จังหวัดอยุธยา  
ฯพณฯ นายชวน หลีกภัย นายกรัฐมนตรีแห่งประเทศไทยและ ฯพณฯ  
ดาโต๊ะ ศรี มหาเธร์ โมฮัมหมัด นายกรัฐมนตรีแห่งมาเลเซยี เป็นประธานในพิธีลงนามในสัญญาซื้อ
ขาย ก๊าซธรรมชาติในพื้นที่พัฒนาร่วมไทย-มาเลเซีย ระหว่าง ปตท. และ เปโตรนาส  
เริ่มรับก๊าซธรรมชาติ จากประเทศพม่า เข้าสู่ระบบจากจุดรับมอบก๊าซฯ ที่บริเวณบ้านอีต่อง จ.
กาญจนบุรี โดยส่งไปยังโรงไฟฟ้าที่ จ.ราชบุรี นับเป็นการน าเข้าก๊าซธรรมชาติจากต่างประเทศเป็น
ครั้งแรก  
ร่วมกับโครงการส่วนพระองค์ สวนจิตรลดา และบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด เปิดจ าหน่าย"ก๊าซโซฮอล์" 
ณ สถานีบริการน้ ามัน ปตท.ส านักงานใหญ่   
พ.ศ. 2546-2547   
 ผลิตภัณฑ์น้ ามันอากาศยาน ปตท. ได้รับการคัดเลือกจากสายการบินในภูมิภาคเอเชียแปซฟิิคเป็น
อันดับที่ 1 ของบรษิัทผู้ค้าน้ ามันในภูมิภาค  
จดทะเบียนจัดตั้ง บริษัทผลิตไฟฟ้าและน้ าเย็น จ ากัด เพื่อด าเนินธุรกิจผลิตและจ าหน่ายไฟฟ้าและน้ า
เย็นให้กับสนามบินสุวรรณภูมิ  
ก่อสร้างโรงแยกก๊าซธรรมชาติหน่วยที่ 5 ขนาดแยกก๊าซ 530 ล้านลูกบาศก์ฟุตต่อวันแล้วเสร็จ 
ปัจจุบัน ระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ ปตท. มีความยาวรวม ประมาณ 2,652 กิโลเมตร มีความสามารถ
ในการส่งก๊าซธรรมชาติสูงสุด 3,170 ล้านลูกบาศก์ฟุตต่อวัน ประกอบด้วย  
   

 วิสัยทัศน ์
 
 เป็นบริษัทพลังงานของไทย ที่ประกอบธุรกิจก๊าซธรรมชาติและน้ ามันครบวงจร และธุรกิจปิโตร
เคมีที่เน้นการใช้ก๊าซธรรมชาติเป็นหลัก รวมทัง้ธุรกิจต่อเน่ือง มุ่งไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ 
(High Performance Organization) และเป็นผู้น าในภูมิภาค ด้วยความรับผิดชอบ เป็นธรรม และให้
ผลประโยชน์ตอบแทนที่เหมาะสมต่อผู้มีส่วนได้เสีย  
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ค่ำนิยม 
 
ต่อผู้ถือหุ้น  จะด าเนินธุรกิจเชิงพาณิชย์ ให้มีการเจริญเติบโตและมีก าไรอย่างยั่งยืน โดยค านึงถึงการ
ลงทุนที่ให้ผลตอบแทนที่ดี  
ต่อลูกค้า  จะสร้างความพงึพอใจแก่ลกูค้า โดยผ่านการน าเสนอผลิตภัณฑ์และ บริการที่มีคุณภาพสงู
ในระดับมาตรฐานสากล ด้วยราคายุติธรรม  
ต่อพนักงาน  จะสนับสนุนการพัฒนาความสามารถการท างานระดับมืออาชีพอย่าง ต่อเน่ือง ให้
ความมั่นใจในคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานทัดเทียม บริษัทช้ันน า  
ต่อชุมชน  จะรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการพัฒนาสิ่งแวดล้อมและคุณภาพชีวิต ที่ดีแก่สงัคม
ชุมชน  
ต่อคู่ค้า  จะสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เพือ่เอื้อประโยชน์ร่วมกัน  
 

วัฒนธรรมองค์กร 
 
• ทัศนคติ  
  - มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
- มุ่งเน้นผลประโยชน์ทางธุรกิจเป็นหลัก 
- มุ่งเน้นลูกค้า 
- ต้องการให้ ปตท. เป็น Innovative Organization 
- มีจิตส านึกในการท างานเป็นทีม โดยมีเป้าหมายร่วมกันที่ชัดเจน  
  
• วิธีคิด  
  - คิดเชิงวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเชิงยุทธศาสตร์ และตรงประเด็น  
  
• พฤติกรรมในการท างาน  
  - มีกรอบและแผนการท างานที่ชัดเจน 
- วิธีการท างานต้องปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ 
- ท างานเป็นทีม 
- บันทึก เก็บข้อมูล เพื่อวิเคราะห์ และสร้างเป็นองค์ความรู้ 
- มีระบบการถ่ายทอดวิธีการท างานอย่างเป็นระบบ 
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- บริหารเวลาเป็น  
 

ผลิตภัณฑ์และข้อมูลบริกำร 
 

  

  

 

   
เชิญพบกับข้อมูลผลิตภัณฑ์ เชื้อเพลิงต่างๆของ ปตท. เชื้อเพลิงคุณภาพส าหรับทุก
การใช้งาน 

   

 

น้ ำมันเบนซิน  

เบนซินที่ ปตท.จ าหน่ายในประเทศไทย และเรื่องน่ารู้ส าหรับผู้ใช้น้ ามันเบนซิน 

 

น้ ำมันดีเซล  

ดีเซล ที่ ปตท.จ าหน่ายในประเทศไทย และเรื่องน่ารู้ส าหรับผู้ใช้น้ ามันดีเซล  

 

น้ ำมันเตำ 
น้ ามันเช้ือเพลิงหนักและมีจุดเดือดสูงที่สุด ใช้ในงานอุตสาหกรรม  

 

น้ ำมันอำกำศยำน  

ผลิตภัณฑ์น้ ามันเช้ือเพลิงอากาศยาน 

 

น้ ำมันเรือขนส่ง  
ผลิตภัณฑ์น้ ามันเช้ือเพลิงเรอืขนส่งให้แก่เรือขนส่งสินค้าทั้งในประเทศและต่างประเทศ  

 

 

ก๊ำซหุงต้ม  

ก๊าซหุงต้มส าหรับน าไปใช้ในทุกๆ งานได้แก่ รถยนต์ ครัวเรือน และร้านอาหาร มาตรฐานที่
คุณไว้วางใจได้เสมอ 

 

ก๊ำซธรรมชำติ  
พลังงานสะอาด ช่วยพัฒนาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของประเทศ  

ผลิตกระแสไฟฟ้า / โรงงานอุตสาหกรรม / เช้ือเพลิงส าหรับยานยนต์  

 

แก๊สโซฮอล์  

http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_be
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_be
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_de
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_de
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_bu
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_bu
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_ai
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_ai
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_sh
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_sh
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_lp
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_lp
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_ga
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_ga
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_ga_pr
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_ga_in
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_ga_ng
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_gs_01
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_gs_01
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ดีเซลปำล์ม  

  

 

ระบบท่อก๊ำซธรรมชำต ิ
 
กลุ่มธุรกิจ การด าเนินธุรกิจของ บมจ.ปตท. แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มธุรกิจหลัก ดังต่อไปน้ี   
   1. ระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ (Transmission Pipeline)  
ความยาว 2,390 กิโลเมตร แบ่งเป็น ทอ่ในทะเล ความยาว 1,359 กิโลเมตร ซึ่งได้แกร่ะบบท่อที่ต่อ
จากแหล่งก๊าซธรรมชาติในอ่าวไทยมาขึ้นฝั่งที่จังหวัดระยองและเช่ือมต่อทีโ่รงแยกก๊าซธรรมชาติ 
หน่วยที่ 1,2,3 จังหวัดระยอง และระบบท่อจากแหล่งเอราวัณ แหล่งบงกชมาขึ้นฝั่งที่อ าเภอขนอม 
จังหวัดนครศรีธรรมราช  
ท่อบนบก มีความยาว 1,031 กิโลเมตร ได้แก่ ระบบท่อฝั่งตะวันออกคือจากโรงแยกก๊าซ จ.ระยองไป
ยังโรงไฟฟ้า ระยอง บางปะกง พระนครใต้ วังน้อย ที่อ าเภอท่าหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
และอ าเภอแก่งคอย จังหวัดสระบุร ีและระบบท่อฝั่งตะวันตกคือระบบที่เช่ือมตอ่จากชายแดนไทย
และสหภาพพม่า จังหวัดกาญจนบุรีมายังโรงไฟฟ้าจังหวัดราชบุรี ซึ่งทัง้สองระบบคือฝั่งตะวันออก
และตะวันตกน้ีได้เช่ือมโยงเป็นระบบเดียวกัน โดยทอ่ส่งก๊าซธรรมชาติราชบุรี-วังน้อย ท าให้เพิ่ม
ความยืดหยุ่นในการน าก๊าซธรรมชาติจากทั้งอ่าวไทยและสหภาพพม่ามาใช้ทดแทนกันได้ในกรณี
จ าเป็น  
  2. ระบบท่อจัดจ าหน่ายก๊าซธรรมชาติ (Distribution pipeline)  
ความยาว 262 กิโลเมตร เป็นท่อย่อยทีเ่ช่ือมต่อจากระบบท่อสง่ก๊าซฯ ไปยังลกูค้าอุตสาหกรรม เพื่อ
จ าหน่ายก๊าซให้กับลูกค้าอุตสาหกรรมต่างๆ 
และเพื่อรองรับความต้องการใช้ก๊าซธรรมชาติที่คาดว่าจะเพิ่มสูงขึ้นในระยะเวลา 10-15 ปีข้างหน้า
และเตรียมพร้อมรองรับกับการเปิดเสรีธุรกิจก๊าซฯ ควบคู่กับการด าเนินโครงข่ายระบบท่อส่งก๊าซ
ธรรมชาติในภูมิภาคอาเซียน จึงไดเ้ตรียมแผนแม่บทระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติฉบับที่ 3 ขึ้น ซึ่งคาด
ว่าจะใช้เงินลงทุนรวมประมาณ 93,060 ล้านบาท (2545-2553)  

นอกจากน้ี บริษัทยังได้ลงทุนในบริษัทร่วมทุนที่ด าเนินธุรกิจพัฒนาระบบท่อก๊าซธรรมชาติ
ได้แก่ บริษัท ปตท. จ าหน่ายก๊าซธรรมชาติ จ ากัด และบริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซยี (ประเทศไทย) 
จ ากัด และบริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (มาเลเซีย) จ ากัด  

http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_ds_01
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ps_pr_fu_ds_01
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การวางท่อก๊าซธรรมชาติทุกเส้น โดย ปตท.ด าเนินการภายใต้มาตรการความปลอดภัยที่เข้มงวด เน้น
สวัสดิภาพและทรพัย์สิน สิ่งแวดล้อมของประชาชนเป็นส าคัญ 
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 ระบบขนส่งน้ ำมนั 
 
 ปตท. จัดสง่ผลิตภัณฑ์ปิโตรเลยีมน้ ามันภายใต้ระบบการขนส่งต่างๆ อาทิ การขนสง่ทางท่อ ทาง
รถไฟ ทางเรือ และทางรถบรรทุก โดยค านึงถึงมาตรฐาน ความรวดเร็วและความปลอดภัยในการ
ขนส่ง รวมถงึคุณภาพของน้ ามันที่ส่งตรงจากคลงัถึงผู้บริโภค จึงมกีารพัฒนาน าระบบควบคุมการ
ขนส่งรถบรรทุกน้ ามันด้วยดาวเทียม (Global Positioning System-GPS) มาใช้ เพื่อช่วยในการ
ตรวจสอบ ติดตาม และช่วยเหลือรถบรรทุกน้ ามันเมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน จึงเป็นการรับประกันทั้งใน
ด้านความปลอดภัยและความรวดเร็ว เน่ืองจากรถบรรทุกน้ ามัน ปตท. มกีารติดตั้งอุปกรณ์สื่อสาร
สามารถแจ้งข่าว และหลีกเลีย่งเส้นทางที่มีปัญหาการจราจรได้ 
  นอกจากน้ี ยังได้ลงทุนในบริษัท ท่อส่งปโิตรเลยีมไทย จ ากัด ในสัดส่วนร้อยละ 30.6 
ด าเนินธุรกิจขนส่งน้ ามันทางท่อระยะทาง รวม 255 กิโลเมตร จากศรีราชาเข้าสู่กรงุเทพ ที่อ าเภอล า
ลูกกาเพื่อจัดสง่น้ ามันอากาศยานเข้าสู่ท่าอากาศยานดอนเมือง และส่งผลิตภัณฑ์ปิโตรเลยีมอื่นๆ เกบ็
ที่คลังน้ ามันสระบุรี ท่อสง่น้ ามันของบริษัท ท่อสง่ปิโตรเลียมไทยฯ มีความสามารถส่งน้ ามันได้ 
26,000 ล้านลิตรต่อปี และปัจจุบันได้ขนส่งน้ ามันผ่านท่อในปริมาณประมาณร้อยละ 30 ของ
ปริมาณความต้องการน้ ามันของประเทศ   
  
โรงแยกก๊าซธรรมชาต ิ
บมจ.ปตท.เป็นผู้ประกอบการธุรกิจโรงแยกก๊าซธรรมชาติรายใหญ่ในประเทศไทย โดยไดก้่อสร้าง
โรงแยกก๊าซหน่วยที่ 1 ที่ต าบลมาบตาพุด อ าเภอเมอืง จังหวัดระยอง ในปี พ.ศ. 2525 และเริ่มเปิด
ด าเนินการอย่างเป็นทางการเมื่อปี พ.ศ. 2528 และต่อมาได้ก่อสร้างหน่วยที่ 2-4 เพิ่มเตมิ ปัจจุบัน 
ปตท. มีโรงแยกก๊าซธรรมชาติ รวมทัง้สิ้น 5 หน่วย โดยโรงแยกก๊าซฯ หน่วยที่ 1-3 และ 5 ตั้งอยู่ที ่
จังหวัดระยอง มีความสามารถแยกก๊าซธรรมชาติได้ 350, 250,350 และ 530 ล้านลูกบาศก์ฟุตต่อวัน
ตามล าดับ ส่วนหน่วยที่ 4 ตั้งอยู่ทีอ่ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช มีความสามารถแยกก๊าซ
ธรรมชาติ 230 ล้านลูกบาศก์ฟุตต่อวัน รวมความสามารถแยกก๊าซธรรมชาติได้สงูสุด 1,180 ล้าน
ลูกบาศก์ฟุตต่อวัน  
  

ก ำลังแยกผลิตภัณฑ์ของแต่ละโรงแยกก๊ำซธรรมชำติ ( หน่วย:ตัน/ปี ) 

โรงแยก 
ก๊าซธรรมชาติ  

ก๊าซมีเทน 
(MMSCFD)* 

ก๊าซอีเทน ก๊าซโปรเพน ก๊าซหุงต้ม 
ก๊าซโซลีน 
ธรรมชาติ 

หน่วยท่ี 1 250 330,000 191,000 243,000 76,000 
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หน่วยท่ี 2 230 76,000 108,000 206,000 36,000 

หน่วยท่ี 3 315 111,000 201,000 250,000 47,000 

หน่วยท่ี 4 215   205,000 34,000 

หน่วยท่ี 5 337 520,000 151,000 495,000 177,000 

รวม 1,347 1,037,000 651,000 1,399,000 370,000 

* ล้านลูกบาศก์ฟุตต่อวัน 

คลังส ำรอง 
 
ปตท. ได้จัดตั้งคลงั 21 แห่ง ณ ภูมิภาคต่างๆ ทั่วประเทศ โดยแบ่งเป็นคลังปิโตรเลียม 7 แห่ง คลงั
น้ ามัน 13 แห่ง และคลังก๊าซ 1 แห่ง พรอ้มทั้งให้บริการเช้ือเพลิงแก่สายการบินต่างๆ ณ สถานีเติม
น้ ามันอากาศยาน 15 แหง่ทั่วประเทศ รวมความจุน้ ามันดิบและส าเร็จรูป 1,388 ล้านลิตรและก๊าซ
ปิโตรเลียมเหลว 75,500 ตัน ท าหน้าที่ส ารองผลิตภัณฑ์ ตอบสนองความต้องการใช้และอ านวย
ประโยชน์แก่ประชาชนในทุกพื้นที่ เน่ืองจากสามารถลดค่าใช้จ่ายในการขนส่ง อันเป็นส่วนหน่ึง
ของต้นทุนราคาเช้ือเพลิง ช่วยให้ประชาชนได้ใช้เช้ือเพลิงที่มีคุณภาพในราคายุติธรรม  
 
ส าหรับคลังปโิตรเลยีมศรีราชา จังหวัดชลบุรี เป็นที่ตั้งของท่าเทยีบเรือจ านวน 7 ท่า มีโครงสร้างที่
พร้อมส าหรับการรับจ่ายปิโตรเลียมจากต่างประเทศและในประเทศ โดยสามารถรับเรือเดินสมุทร
ได้ตั้งแต่ขนาด 2,000-100,000 ตัน จัดเป็นท่าเทียบเรือที่ใหญ่และทันสมัยที่สุดแหง่หน่ึงของเอเซีย  
 
ปตท. ท าการตรวจสอบคลงัต่างๆ ตามระยะเวลาที่ก าหนด พร้อมทั้งมีการฝึกซ้อมแผนฉุกเฉินให้แก่
พนักงาน และผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการด าเนินงานภายใต้นโยบายความปลอดภัยของ ปตท. เพือ่ความ
มั่นใจของชุมชน นอกจากน้ี ยังได้น าระบบบริหารงานคุณภาพมาตรฐานสากลเข้ามาจัดการ โดย
ก าหนดเป้าหมายให้ครอบคลุมทุกพื้นที่คลังปิโตรเลียมทั่วประเทศ ดังจะเห็นได้ว่า ทุกๆ ป ีพื้นที่ของ
คลังปิโตรเลียม ปตท. จึงได้รับการรับรองคุณภาพและรับรางวัลสถานประกอบกิจการดีเด่น ด้าน
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมเพิม่ขึ้นอย่างต่อเน่ือง 
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สถำบันวิจัยและเทคโนโลย ี
 
วิเคราะห์และวิจัยเช้ือเพลิงและหล่อลื่น  
วิจัยเคมีและกายภาพ  
วิจัยการเผาไหม้  
การทดสอบทางด้านเครื่องยนต์และยานยนต์  
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วิจัยปิโครเคมีและกระบวนการ  
วิจัยสิ่งแวดล้อม  
วิจัยตลาด  
บริการที่ปรึกษาวิจัยวิเคราะห์และทดสอบ  
ที่ตั้ง  
  
    
 วิสัยทัศน์  
เป็นสถาบันวิจัยและเทคโนโลยีระดับสากลด้านปิโตรเลียมและปิโตรเคมี มีบทบาทในการก าหนด
กลยุทธ์และทิศทางของ ปตท. และบริษัทในเครือ เพือ่ให้สามารถสร้างมูลค่ารวมสูงสุด 
 
ภารกิจ  
วิจัยและพัฒนาด้านผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียม และปิโตรเคม ีกระบวนการผลิต พลังงานทดแทน
เทคโนโลยีที่เหมาะสม สิ่งแวดล้อม การตลาด การบรกิาร และภาพพจน์ของ ปตท. และบริษัทใน
เครือ เพื่อใหเ้ป็นผู้น าด้านคุณภาพ ความปลอดภัย และสิง่แวดล้อม เหมาะสมกับการใช้งานใน
ประเทศ และมีประสิทธิภาพสงู โดยค านึงถึงต้นทุนการผลิต เพื่อสามารถแขง่ขันในตลาด ตลอดจน
สนองนโยบายด้านพลังงานของรัฐ เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์สงูสุดแก่ประชาชน องค์กร และ
ประเทศชาติโดยรวม   
 
วิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์เช้ือเพลงิและหล่อลื่น สร้างสรรค์คุณภาพ เพิ่มความแข็งแกรง่ให้ธุรกิจ  
สถาบันวิจัยฯ มีขอบข่ายการวิจัยและพัฒนาที่ครอบคลุมกว้างขวางทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจหลกั
ด้านผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียม ทั้งเช้ือเพลงิและหล่อลื่นชนิดต่างๆ ที่ใช้กับยานยนต์และเครื่องจักร
อุตสาหกรรม โดยการค้นคว้าสรรหาเทคโนโลยีใหม่  ๆระดับสูงมาประยุกต์ใช้ ในการวิเคราะห์ วิจัย 
ทดสอบ เพื่อพฒันาและแก้ปัญหาผลิตภัณฑ์ กระบวนการผลิต รวมถึงวิจัยการเผาไหม ้การสึกหรอ 
ผลกระทบของผลิตภัณฑ์ต่อเครื่องยนต์และสิ่งแวดล้อมเพื่อให้ได้ผลิตภัณฑ์คุณภาพ สร้างประโยชน์
สูงสุดแกผู่้ใช้ในราคาที่เหมาะสม ตรงกับความต้องการของตลาดและการด าเนินธุรกิจให้กับ ปตท. 
และบริษัทในเครือ  
 
ขณะเดียวกัน สถาบันวิจัยฯ ยังท าการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์เสริม (Non-Oil Product) ซึ่งจะช่วย
เพิ่มมูลค่าให้กับผลิตภัณฑ์ สร้างความหลากหลายครบวงจร เสริมความแข็งแกรง่ให้กับการแข่งขัน
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และการด าเนินกลยุทธ์ทางการตลาดยิ่งขึ้น รวมทั้งท าการศึกษาวิจัยเกีย่วกับการพัฒนาพลงังาน
ทดแทนจากทรัพยากรในประเทศที่ไม่ก่อปัญหาด้านสิ่งแวดล้อม เพื่อลดการพึ่งพาพลังงานจาก 
ต่างประเทศ ค่าใช้จ่ายในการน าเข้าและช่วยรักษาคุณภาพอากาศและสิ่งแวดล้อม เช่น การใช้ก๊าซ
ธรรมชาติในภาคอุตสาหกรรมและยานยนต์ การใช้น้ ามันเช้ือเพลิงผสมแอลกอฮอล ์โดยน าผลิตผล
ทางการเกษตรมาผลิตแอลกอฮอล์และผสมในน้ ามันเช้ือเพลิง เพื่อให้ได ้ก๊าซโซฮอล์และปาล์มดีเซล
รวมทั้งท าวิจัยด้านอนุรักษ์พลังงานในโรงงานอุตสาหกรรม เพือ่ลดค่าใช้จ่ายและใช้พลังงานได้อยา่ง
คุ้มค่ามีประสิทธิภาพสงูสุด  
  

  กำรลงทุนในต่ำงประเทศ 
 
 ปตท. ได้ด าเนินการลงทุนในต่างประเทศโดยสร้างเครือข่ายการจัดหาและค้าผ่านผู้ร่วมทุนที่มี
ศักยภาพในประเทศเพื่อนบ้าน และกลุ่มประเทศแถบเอเชีย ได้แก่ 
 
สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม - บริหารจัดการบรษิัท Vietnam LPG จ ากัด ซึ่งเป็นบริษัทร่วมทุน
ระหว่าง ปตท. กับบริษัท Petrovietnam Gas ในสัดส่วน 45 : 55 โดยมีส านักงานตั้งอยู่ที่เมือง Dong 
Nai เพื่อด าเนินธุรกิจจ าหน่ายก๊าซหุงต้มในประเทศเวียดนาม  
 
กัมพูชา - กัมพูชา ปตท. ถือหุ้น 100% ในบริษัท ปตท. (กัมพูชา) จ ากัด (ปตท.) ด าเนินธุรกิจจัดหา
และให้บริการส่งมอบผลิตภัณฑ์ปิโตรเลยีม ปตท. ในประเทศกัมพูชา โดยผ่านช่องทางการจ าหน่าย 
ดังน้ี  
       1. ให้บริการเติมน้ ามันเครื่องบิน ผ่านสนามบินานาชาติพนมเปญ และเสียมเรยีบ 
       2. ให้บริการสง่น้ ามันดีเซล น้ ามันเตา และหล่อลื่นให้กับโรงงานอุตสาหกรรม 
       3. ขายปลีกน้ ามันผ่านสถานีบริการน้ ามัน ปตท. จ านวน 6 แห่ง 
       4. ขายส่งผ่านผู้ค้าส่ง และบริษัทน้ ามัน ผ่านคลังน้ ามันเรียม 
บริษัท ปตท. (กัมพูชา) จ ากัด ถือว่าเป็นบริษัทในเครอืแห่งแรกของ ปตท. ในต่างประเทศ ที่ผ่านการ
รับรองในการบริหารจัดการระบบคุณภาพ (ISO9001:2000) และระบบความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
(OHSAS18001:1999)  
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ลาว - ปตท. ด าเนินธุรกิจการค้าชายแดนและค้าส่งผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียมให้กับบริษัทน้ ามัน และโรง
บรรจุก๊าซต่างๆ พร้อมทัง้บริการจัดการ บริษัทหัวของการค้า จ ากัดด าเนินธุรกิจค้าปลีกและค้าส่ง
ผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียมใน สปป.ลาว 
 
พม่า - ปตท. ด าเนินการค้าชายแดน และค้าส่งผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียมให้กับกระทรวงพลังงานพม่า 
เพื่อความมั่นคงของประเทศ 
 
มาเลเซีย - บริหารและจัดการบริษัท Keloil-PTT LPG Sdn. Bhd. ตั้งอยู่ในรัฐกลันตัน ซึ่งเป็นบริษัท
ร่วมทุนในสัดส่วน 40 : 60 เพื่อด าเนินธุรกิจ LPG ในประเทศมาเลเซีย 
 
ฟิลิปปินส์ - บริหารและจัดการบรษิัท PTT Philippines, Inc.บริหารสถานีบริการจ านวน 13 แห่งบน
เกาะลูซอน รวมทั้งบริหารจัดการกลุ่มบริษัทร่วมทุนระหว่าง ปตท. กับบริษัท Coastal Aruba 
Refining Company (Elpaso) ซึ่งด าเนินธุรกิจการตลาดและการค้าปิโตรเลียมในประเทศฟิลิปปินส์
และภูมิภาคเอเชีย 
 
ฮ่องกง - ให้บริการเติมน้ ามันอากาศยาน ณ สนามบินนานาชาติ Chek Lap Kok 
 
สิงค์โปร์ - ปตท. ท าธุรกิจปิโตรเลียมและการท าการค้าสากลระหว่างประเทศ (out-out trading) 
  

 โครงกำรในอนำคต 
 

 แผนการลงทุนในอนาคตของ ปตท. ส่วนใหญ่ยังคงมุ่งเน้นการลงทุนในกลุ่มธุรกิจก๊าซ
ธรรมชาติ ซึ่งเป็นการลงทุนในโครงการขนาดใหญ่เพื่อสร้างมลูค่าเพิ่มทางธุรกิจ และเพื่อรองรับการ
เจริญเติบโตของความต้องการใช้ก๊าซธรรมชาติ ซึ่งขยายตัวตามภาวะเศรษฐกิจ เน่ืองจากก๊าซ
ธรรมชาติส่วนใหญ่จะถูกน าไปใช้ในการผลิตกระแสไฟฟ้า ซึ่งประมาณการว่าความต้องการใช้
ไฟฟ้าในช่วง 5 ปีข้างหน้า (2550-2554) จะมีความต้องการเฉลี่ยเพิ่มขึ้นประมาณร้อยละ 5.6 ตอ่ปี 
ดังน้ัน ปตท.จึงต้องวางแผนการจัดหาก๊าซธรรมชาติให้เพียงพอทั้งจากภายในประเทศและจาก
ต่างประเทศ รวมถึงลงทุนในระบบเครือข่ายท่อสง่ก๊าซธรรมชาติ เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าและเป็นไปตามแผนแม่บทระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติฉบับที่ 3 ซึ่งใช้เป็นกรอบในการลงทุน
ก่อสร้างระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติทั้งในทะเลและบนบกจ านวนรวม 11 โครงการ เช่น โครงการทอ่
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ส่งก๊าซธรรมชาติเส้นที่ 3 โครงการท่อส่งก๊าซธรรมชาติไทรน้อย-โรงไฟฟ้าพระนครเหนือและพระ
นครใต้ เป็นต้น ทั้งน้ีจะท าให้ ปตท. มีความสามารถในการส่งก๊าซฯ ในทะเลและบนบกเพิ่มขึ้นอีก 
1,900 และ 2,300 ล้านลูกบาศก์ฟุตต่อวันตามล าดับ โดยโครงการต่าง  ๆตามแผนแม่บทฯ จะมี
ผลตอบแทนการลงทุนในส่วนของทุนตลอดอายุโครงการ (Internal Rate of Return on Equity, 
IRROE) ร้อยละ 16  
นอกจากน้ี เพื่อเป็นการสร้างมลูค่าเพิ่มให้กับก๊าซธรรมชาติและเกิดประโยชน์สงูสุดตลอดสาย
ผลิตภัณฑ์ ตลอดจนเป็นการสนับสนุนการขยายธุรกิจปิโตรเคมีจากขั้นต้นสู่ขั้นกลางและขั้นปลาย 
ปตท.จึงมีแผนการลงทุนโครงการโรงแยกก๊าซอีเทน และโครงการโรงแยกก๊าซธรรมชาติ หน่วยที่ 6 
ขนาดก าลังผลิต 800 ล้านลูกบาศก์ฟุตต่อวัน (โดยมีอัตราผลตอบแทนการลงทุนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 
15) เพื่อผลิตก๊าซอีเทนส าหรับเป็นวัตถุดิบให้กับโครงการอีเทนแครกเกอร์ขนาด 1,000,000 ตันต่อปี 
ของบริษัท พีทีท ีโพลีเอทิลีน จ ากัด ซึ่งเป็นบรษิัทที่ร่วมลงทุนระหว่าง ปตท.กับบริษัทปิโตรเคมี
แห่งชาติ จ ากัด (มหาชน) (ปัจจุบันควบรวมกิจการกับบริษัทไทยโอเลฟินส ์จ ากัด (มหาชน) ภายใต้
ช่ือบริษัทใหม่ว่า บรษิัท ปตท.เคมิคอล จ ากัด (มหาชน) และสนับสนุนการขยายธุรกิจปิโตรเคมีของ
บริษัทในกลุ่มไปยงัธุรกิจปิโตรเคมีขั้นปลายด้วย นอกจากน้ี ปตท.ไดส้่งเสริมและสนับสนุนการใช้
ก๊าซธรรมชาติส าหรับยานยนต์ (Natural Gas for Vehicle หรือ NGV) เน่ืองจากก๊าซธรรมชาติเป็น
เช้ือเพลงิที่สะอาดและไม่สง่ผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้ม  
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โครงสร้ำงกำรจัดกำรองค์กร 
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คณะกรรมกำร 
 

รำยชื่อ 

1. นำย พรชัย  รุจิประภำ  ประธำนกรรมกำร 

2. นำยโอฬำร ไชยประวัต ิ กรรมกำรอิสระ และประธำนกรรมกำรตรวจสอบ 

3. นำยสุชำติ ธำดำธ ำรงเวช  
กรรมกำรอิสระ กรรมกำรตรวจสอบ และประธำน
กรรมกำรก ำกับดูแลกิจกำรที่ดี 

4. คุณหญิง ชฎำ วัฒนศิริธรรม  
กรรมกำรอิสระ กรรมกำรตรวจสอบ และกรรมกำร
ก ำหนดค่ำตอบแทน 

5. นำย อ ำพน  กิตติอ ำพน  
กรรมกำรอิสระ กรรมกำรสรรหำ และ ประธำน
กรรมกำรก ำหนดค่ำตอบแทน 

6. นำงพรรณี  สถำวโรดม  กรรมกำรและกรรมกำรก ำหนดค่ำตอบแทน 

7. นำยจักรมณฑ์  ผำสุกวนิช  กรรมกำรอิสระ และประธำนกรรมกำรสรรหำ 

8. นำงพันธ์ทิพย์ สุรทิณฑ ์ กรรมกำรและกรรมกำรสรรหำ 

9. พลเอก สมทัต อัตตะนันท์  กรรมกำรอิสระ และกรรมกำรก ำกับดูแลกิจกำรที่ดี 

10. ม.ล. ปำณสำร   หัสดินทร  กรรมกำรอิสระและกรรมกำรก ำกับดูแลกิจกำรที่ดี 

11. พลเอก อภิชำติ เพ็ญกิตติ  กรรมกำรอิสระ 

12. คุณพรทิพย ์จำละ  กรรมกำรอิสระ 

13. นำยพรำยพล คุ้มทรัพย์  กรรมกำรอิสระ 

14. นำยเมตตำ บันเทิงสุข  กรรมกำร 

15. นำยประเสริฐ บุญสัมพันธ์  กรรมกำรและเลขำนุกำร 
 

 
 
 

http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=130
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=119
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=126
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=125
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=124
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=127
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=123
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=131
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=128
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=129
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=132
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=120
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=133
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=121
http://www.pttplc.com/th/ptt_core.asp?page=ap_or_bo_detail&id=122
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ผู้บริหำร 
 
   

ผู้บริหำร ปตท. 

 

1. นำยประเสริฐ บุญสัมพันธ์  กรรมกำรผู้จัดกำรใหญ่ 

 

2. นำยอนนต์ สิริแสงทักษิณ 
รองกรรมกำรผู้จัดกำรใหญ่กลยุทธ์ และ
พัฒนำองค์กร 

 

3. นำยทรงวุฒิ ชินวัตร 
รองกรรมกำรผู้จัดกำรใหญ่บริหำร
องค์กร  

 

4. นำยพิชัย ชุณหวชิร  
รองกรรมกำรผู้จัดกำรใหญ่กำรเงิน และ
บัญชีองค์กร  

 

5. นำยชัยวัฒน์ ชูฤทธ์ิ  
รองกรรมกำรผู้จัดกำรใหญ่ กลุ่มธุรกิจ
น้ ำมัน  

 

6. นำยจิตรพงษ์ กว้ำงสุขสถิตย์ 
รองกรรมกำรผู้จัดกำรใหญ่ กลุ่มธุรกิจ 
ส ำรวจ ผลิต และ ก๊ำซธรรมชำติ  

 

7. นำยปรัชญำ ภิญญำวัธน์ 
รองกรรมกำรผู้จัดกำรใหญ่ กลุ่มธุรกิจปิ
โตรเคมีและกำรกล่ัน  
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ภำคผนวก ข 
แบบสอบถำม 
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แบบสอบถาม 
ความพึงพอใจในปัจจัย  6  ด้าน  ของการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Outsourcing บริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) 
 

ค าแนะน าส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนี้  แบ่งออกเป็น 2  ส่วน 

 

ส่วนที่  1  ข้อมูลทั่วไป 

 กรุณาเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง   (    )  ให้ตรงตามเป็นจริงของท่าน 

 
ส่วนที่  2  ความคิดเหน็เก่ียวกับความพึงพอใจ 

 กรุณาเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับความรู้สึกหรือความคดิเห็นของท่าน
มากที่สุด 

 

หมายเหตุ  : 
 1. ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  จะเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของท่าน  
และผลการวิจัยที่ได้จะเป็นแนวทางการปรับปรุงการบริหารงานบุคคลของ บริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน)  
โดยเฉพาะในส่วนของการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 2. ข้อมูลที่ท่านกรุณาให้มานี้  ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับที่สุด 



 129 

แบบสอบถาม 
ความพึงพอใจในปัจจัย  6 ด้าน  ของการปฏิบัติงานของพนักงาน  Outsourcing 

บริษัท  ปตท.  จ ากัด  (มหาชน) 
 
ส่วนที่  1  ข้อมูลทั่วไป 
ค ำชี้แจง  :  กรุณาเขียนเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง  (    )  ให้ตรงตามความเป็นจริงของท่าน 
 
1. เพศ 

(    ) ชาย (    ) หญิง 
 
2.  อาย ุ (ปี) 

(    ) ต่ ากว่า  20  ปี (    ) 20-25  ปี 
(    ) 26-30  ปี (    ) 31-35  ปี 
(    ) 36-40  ปี (    ) 41-45  ปี 
(    ) 46 ปีขึ้นไป   

 
3.  สถานภาพการสมรส 

(    ) โสด (    ) สมรส 
(    ) หย่าร้าง (    ) แยกกันอยู่ 

 
4.  ประสบการณ์ในการท างาน  (ปี) 

(    ) ต่ ากว่า  1  ปี (    ) 1-3  ปี 
(    ) 4-6  ปี (    ) 7 ปี  ขึ้นไป 

 
5.  วุฒิการศกึษาในปัจจุบัน 

(    ) ม.  6  หรือเทียบเท่า (    ) อนุปริญญา  หรือเทียบเท่า 
(    ) ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า (    ) ปริญญาโท 
(    ) ปริญญาเอก   
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6.  อัตราเงินเดือน 
(    ) ต่ ากว่า  6,000 บาท (    ) 6,001-9,000  บาท 
(    ) 9,001-12,000  บาท (    ) 12,001-15,000  บาท 
(    ) 15,001-18,000 บาท (    ) 18,001-21,000  บาท 
(    ) 21,001 บาทขึ้นไป   

 
 
 

 

ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ลักษณะแบบสอบถามส่วนน้ีแบ่งออกเป็น  2  ส่วน คือ  ส่วนที่เป็นข้อความและส่วนที่
แสดงระดับความคิดเห็นที่มีต่อข้อความ  กรุณาอ่านข้อความด้านซ้ายและพิจารณาดูว่า  ข้อความแต่
ละข้อความน้ัน  ท่านเห็นด้วยมากน้อยเพียงใด  แล้วเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องแสดงระดับ
ความคิดเห็นท้ายข้อความที่อยู่ด้านขวามือ  ซึ่งประกอบด้วย  ข้อค าถามทั้งหมด  36  ข้อ  กรุณาให้
ความคิดเห็นที่ตรงกับความเป็นจริงให้มากที่สุดและให้ครบทุกข้อ 
 

ข้อความ 
ระดับความพึงพอใจ 

เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปานกลาง ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วยอย่าง

ยิ่ง 
ก.  สภาพการท างาน 

1. จ านวนพนักงานในหน่วยงานของท่าน
สมดุลกับปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมาย 

     

2.  หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือ
หรือเครื่องใช้รวมทั้งหนังสือเพียงพอในการ
ท างาน 

     

3. การเบิกจ่ายอุปกรณ์เครื่องมือและเครื่องใช้
ต่าง ๆ ส าหรับการปฏิบัติงานมีความสะดวก
และรวดเร็ว 

     

4.  หน่วยงานของท่านมีแสงสว่าง  อุณหภูมิ
เหมาะกับการปฏิบัติงาน 
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5.  การจัดเวลาปฏิบัติงานและการจัดวันหยุดที่
ด าเนินอยู่ขณะน้ีมีความเหมาะสมดี 

     

6.  ท่านมีเวลาพักระหว่างการปฏิบัติงาน
อย่างเหมาะสมดี 

     

7.  ท่านมีโอกาสได้ปฏิบัติงานตรงกับความ
ถนัดและความสนใจ 

     

8.  ท่ านมีความเต็มใจและพอใจในการ
ปฏิบัติงานขณะที่ท าอยู่ 

     

นโยบายและบริหารงาน 

9. ท่านได้รับทราบนโยบายและระเบียบ
ปฏิบัติต่าง ๆ ของบริษัท  โดยสม่ าเสมอ 

     

10.  ท่านสามารถปฏิบัติตามนโยบายและ
ระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้นโดยบริษัท  
ด้วยความเต็มใจ 

     

11. บริษัทได้ก าหนดหน้าที่และขอบเขต
ความรับผิดชอบให้ท่านชัดเจน 

     

12.  บริษัท  มีเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของท่านอย่างเหมาะสม 

     

13.  การบริหารงานในทางปฏิบัติของบริษัท
เป็นที่พอใจของท่าน 

     

14.  การใช้กฎระเบียบในการปกครองและ
บริ ห าร ง านมี ค ว ามยื ดหยุ่ นตามความ
เหมาะสม 

     

การปกครองบังคับบัญชา 
15 .  ผู้ บั ง คั บ บั ญ ชา ข อ ง ท่ า น เ ป็ น ผู้ มี
ค ว า มส าม าร ถ ในก าร บริ ห าร ง านใน
หน่วยงาน 

     

16.  ท่านมีความพอใจในความสามารถเชิง
การปกครอง  บังคับบัญชาและการควบคุม
ของผู้บังคับบัญชา 
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17.  ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น าที่ส่งเสริมให้ท่าน
และเพื่อนร่วมงานปฏิบัติงานด้วยดี 

     

18.  ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น าที่ เอาใจใส่ต่อ
สวัสดิภาพด้านต่าง ๆ ของท่าน 

     

19.   ผู้บั งคับบัญชาให้ความสนใจและ
ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ ท่ า น พั ฒ น า ตน เ อ ง เ พื่ อ
ความก้าวหน้า 

     

20.  เมื่อท่านมีปัญหาในการปฏิบัติงาน หรือ
เรื่องส่วนตัว ท่านสามารถขอความช่วยเหลือ
จากผู้บังคับบัญชาได้ 

     

21.  ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานได้อย่างอิสระ 

     

22. เมื่อท่านปฏิบัติงานดี  ผู้บังคับบัญชาให้
ค าช ม เ ชย ยกย่ อ ง   แล ะให้ เ กี ย ร ติ ใ น
ความสามารถ 

     

23.  ผู้บังคับบัญชาให้ความอบอุ่นและความ
เป็นกันเองกับท่าน 

     

24. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมแก่ท่าน
ในการมอบหมายงาน  การพิจารณาความดี
ความชอบในการขึ้นเงินเดือน 

     

เงินเดือนและสวัสดิการ 
25. เงินเดือนที่ท่านได้รับสมดุลกับปริมาณ
งานและความรับผิดชอบในหน้าที่ของท่าน 

     

26.  ท่านพอใจในเงินเดือนที่ได้รับในขณะน้ี      

27.  ท่านได้รับการดูแลเอาใจใส่ในเรื่อง
สวัสดิการในขณะปฏิบัติอย่างเหมาะสมดี 

     

28. หน่วยงานของท่านได้จัดให้มีเงินเพื่อ
เป็นสวัสดิการส าหรับกู้ยืมเมื่อมีความจ าเป็น
หรือฉุกเฉินได้อย่างสะดวก 
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โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

29.  ท่ านมีโ อกาสในการ ได้รับการขึ้ น
เงินเดือน  หากท่านเป็นผู้มีความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

     

30. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบ
อย่างยุติธรรม 

     

31.   ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม      

32.  ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้
ไปปฏิบัติงานข้างนอกสถานที่เมื่อมีโอกาส 

     

33.  ท่านได้รับการอบรมฟื้นฟูความรู้ในการ
ปฏิบัติงานเป็นประจ าอย่างสม่ าเสมอ 

     

ความม่ันคงในงาน 

34.  บริษัทที่ท่านท างานอยู่  จัดเป็นบริษัทที่
มีความมั่นคง 

     

35. ท่านได้ท างานตรงกับความถนัด     ความ
สนใจ และได้รับความเป็นธรรม ความ
คุ้มครองจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 

     

36.  บริษัทให้ความมั่นคงกับผู้ปฏิบัติงานมา
นาน 

     

       
 

 
 
 
 
 

 
 



 134 

 
ประวัติผู้ศึกษา 

 
ช่ือสกุล            นางสาวธัญญารัตน์   วิบูลย์ศิริภากร 
วุฒิกำรศึกษำ                          ปริญญาตรี  บริหารธุรกิจสาขาการจัดการ

ทรัพยากรณ์มนุษย์  มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนัน
ทา 

 

ต ำแหน่งหน้ำที่ปัจจุบัน  ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายการเงิน ห.จ.ก.เรืองสุกใส จ ากัด 
ที่อยู่ปัจจุบัน  246/2  ถนนวารีสวัสดิ์  ต าบลปากพนังฝั่งตก  

อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 80141 
 

 


