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ในการปฏิบัติงานเพ่ือใหสําเร็จลุลวงตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไปไดดวยดีนั้น 
จําเปนตองอาศัยปจจัยหลักท้ัง 4 ประการ (4M) คือ คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) และ
การบริหารจัดการ (Management) ในสวนของอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ บุคคลท่ี
เปนกําลังหลักในการซอม และมีผลตอคุณภาพของงานมากท่ีสุด คือ พนักงานในสายงานฝายผลิต
ระดับปฏิบัติการซ่ึงเปนชางท่ีบรรจุในอัตราลูกจางประจําหมวดฝมือของกองทัพเรือ ดังนั้นในการ
วิจัยนี้ผูวิจัยจึงมุงเนนเฉพาะเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
สายงานฝายผลิต ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ 
กรมอูทหารเรือ จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับ
ตําแหนง โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานฝายผลิตของอูทหารเรือพระ
จุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ จํานวนท้ังส้ิน  262 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยประกอบดวย 
แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคล แบบสอบถามวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีคา
ความเช่ือม่ันเทากับ 0.8628 สถิติท่ีใชในการวิจัยประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบโดยคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance) และเม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคู โดยใช
วิธีการ Least Significant Different (LSD) วิเคราะหผลท้ังหมดโดยโปรแกรม SPSS for Windows 
Version 11.5 

ผลการศึกษา พบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานพบวา พนักงานมีความพึงพอใจ
ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จในงาน และดานความสัมพันธกับผูรวมงานอยูในระดับมาก สวน
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ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน ดานสวัสดิการและเงินเดือน 
ดานการปกครองบังคับบัญชา และดานสภาพการทํางาน อยูในระดับปานกลาง พนักงานท่ีมีเพศ 
อายุ  และอายุงาน แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ในสวนพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสําเร็จในงานมีคา  P-value  
เทากับ 0.038  นอยกวา 0.05 สวนดานอ่ืนๆไมพบความแตกตาง เม่ือเปรียบเทียบระดับความพึง
พอใจของพนักงานดานความสําเร็จในงานท่ีระดับการศึกษาแตกตางกัน  4  กลุม  พบวา  พนักงานท่ี
มีระดับการศึกษาช้ันมัธยมศึกษาตอนตน หรือเทียบเทา มีความพึงพอใจ เม่ือเทียบกับ ปริญญาตรี
หรือสูงกวา มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทียบเทา มีความพึงพอใจเม่ือเปรียบเทียบกับ 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวส.) หรือเทียบเทา และปริญญาตรีหรือสูงกวามีความพึงพอใจแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในสวนพนักงานท่ีมีระดับตําแหนงตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือมีคา  P-value เทากับ 0.032  นอยกวา 0.05  สวนดานอ่ืนๆไมพบความแตกตาง  เม่ือ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจดานการไดรับการยอมรับนับถือท่ีระดับตําแหนงแตกตางกัน4 กลุม
พบวา  พนักงานท่ีมีระดับตําแหนงชางช้ัน 1 มีความพึงพอใจเม่ือเปรียบเทียบกับ ชางช้ัน 3 และชาง
ช้ัน 4 มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากผลการวิจัยคร้ังนี้ หนวยงานสามารถนําผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการพัฒนา
รูปแบบการปฏิบัติงาน โดยการปรับปรุงลดมลภาวะในพ้ืนท่ีโรงงาน  การจัดหาหนังสือคูมือในการ
ปฏิบัติงานใหเพียงพอ  จัดอบรมเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี ใหความเอาใจใสตอ
สวัสดิภาพความเปนอยูของพนักงาน ใหเกียรติพนักงานในฐานะบุคคลที่มีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของกองทัพเรือ สรางความสัมพันธท่ีดีตอกัน สรางขวัญและ
กําลังใจรวมท้ังยอมรับในความสามารถของพนักงานส่ิงเหลานี้จะชวยใหพนักงานในหนวยงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 
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ABSTRACT 
 

In order to complete the tasks very well, it is necessary to have 4 factors which are man, 
money, materials and management. For the work tasks in Phrachulachomklao Naval Dockyard 
concerned about naval ship repairing, the operation workers are the most important. In the 
operation level, the workers are considered as naval staff in type of specialist employee. 
Therefore, the author will do the research pointing to the satisfaction of production workers in 
production line for operation level. This is significant for the working efficiency of the dockyard. 

The objective of this research is to study and compare the working satisfaction levels of 
workers in the Royal Thai Naval Dockyard. Those workers are classified by personal conditions 
such as genes, age, educational degree, working age and working position. There are 262 
operational workers in Phrachulachomklao Naval Dockyard. In this thesis, the tools are asking 
forms of personal data and asking forms for working satisfaction with 0.8628 reliability values. 
The statistical evaluations for this research are frequency value, percentage, standard deviation,   
t-test value and one-way analysis of variance. When the difference in statistical significance is 
found, the couple comparison of average value must be hold by LSD method. All of these 
analysis results can be completed by using SPSS program for window version 11.5. 

The research results show that the working satisfaction of workers is in the high level.  
According to the consideration in each study section, it can founded that the workers have 
working satisfaction in high level for the section of working characteristics, the success in 
working life and the relationship between colleagues. For the sections of respecting, job 
promotion, welfare, ruling and working condition, the working satisfaction of the workers are in 
the medium level. The workers different in genes, age and working age have no difference in 
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working satisfaction level base on the statistical value. The workers having no difference in 
education level will have no difference in working satisfaction level. When considering in each 
case section, it is founded that working accomplishment section have P-value between 0.038 to 
0.05 and for other section there is no difference.  When comparing the satisfaction level of 
workers in the section of working accomplishment for 4 different education levels, it is founded 
that workers having education level in secondary school or equal have satisfaction same as 
bachelor or higher degree which have difference in working satisfaction with significant statistic 
value level  equal to 0.05. Workers having education level in first certificate level or equal have 
satisfaction level same as workers having diploma certificate level or equal and bachelor degree 
or higher education level have no difference in working satisfaction with the significant statistical 
value equal to 0.05. Workers different in working position have no difference in working 
satisfaction for overall. When considering in each section, it is found that the section of 
acceptability has p-value between 0.032 to 0.05 and for the other section, there is no difference.  
When comparing satisfaction level in section of acceptability for 4 groups of different working 
position, it is founded that workers in the first level of technicians have working satisfaction same 
as worker in the third level of technicians  and technician in the forth level have no difference in 
working satisfaction with significant statistical value level equal to 0.05. 

By the results of this research, it can be used as the guide to develop the operational 
working patterns in a dockyard. For instance, firstly it should improve working area to reduce the 
pollutions in factory. Secondly it should have technician manuals enough for every operation. 
Thirdly it should settle study courses for workers to improve their working capability.  Fourthly 
administrators should pay attention to the welfare of workers and give respect to them as the 
important workers because they can help the dockyard to reach the naval mission. Finally, it 
should improve relationship, cheerfulness, ability and acceptation in the group of workers.  These 
aspects can increase the working satisfaction of workers in operation level. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันการใชคนใหทํางานไดคํานึงเฉพาะความรูความสามารถของบุคคลอยางเดียว
เทานั้น แตไมไดยึดเอาความพึงพอใจท่ีจะทํางานนั้นๆ เปนสําคัญ เพราะวาแมคนจะมีความรู
ความสามารถเพียงใด ถาหากขาดความจริงใจหรือความพึงพอใจท่ีจะทํางานนั้นแลว ผลงานก็คงไม
อาจสําเร็จอยางมีคุณภาพ ดังนั้น ความพึงพอใจของบุคคลตอส่ิงตางๆ จึงเปนเร่ืองสําคัญท่ีตอง
ตระหนักและตองคํานึงอยูเสมอ ท้ังนี้เพราะความพึงพอใจของบุคคลในองคกร มีผลตอความสําเร็จ
ของงานและองคกร องคกรใดก็ตาม หากบุคคลในองคกรไมพึงพอใจในการงาน ก็จะเปนเหตุผล
หนึ่งท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานตํ่า คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจ
กอใหเกิดปญหาทางอาชญากรรม และเปนปญหาทางวินัยไดอีกดวย แตในทางตรงกันขามหาก
บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานแลว ก็จะเปนเคร่ืองหมายใหเห็นการบริหารงานท่ีดี และผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพอีกดวย 

อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ ตั้งอยู  ณ ตําบลแหลมฟาผา อําเภอพระ
สมุทรเจดีย จังหวัดสมุทรปราการ มีเนื้อท่ีท้ังหมดประมาณ 400ไร มีทาเทียบเรืออยูทางทิศ
ตะวันออกติดกับแมน้ําเจาพระยามีส่ิงอํานวยความสะดวกในการซอมบํารุงเรือหลายประเภท อัน
ไดแก อูแหง (Dry Dock)  ชานยกเรือ (Syncrolift)  อางจอดเรือ (Basin)  ทาเทียบเรือ (Pier)  และราง
เครนไฟฟา (Dock Crane)  รวมท้ังคลังพัสดุ และโรงงานตาง ๆ ซ่ึงมีเคร่ืองจักร เคร่ืองมืออุปกรณ
และอะไหลตาง ๆ เปนจํานวนมาก ในแตละปจะมีเรือเขารับการซอมบํารุงปละประมาณ 60 – 70 ลํา 
อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา เปนหนวยข้ึนตรงกรมอูทหารเรือมีหนาท่ีและภารกิจในการซอมบํารุง
เรือรบประเภทตางๆของ กองทัพเรือ ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน สามารถปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับ
มอบหมายใหประสบผลสําเร็จ  แตในชวงท่ีผานมา อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา ตองประสบปญหา
การสงเรือไมทันตามกําหนดการในแผนการซอมเรือ ซ่ึงจากการตรวจสอบกระบวนการซอมเรือ
แลว พบวา สาเหตุท่ีสําคัญประการหนึ่งไดแก  การที่ตองกลับไปแกไขงานใหม (Rework ) และใน
หลายครั้งหลังจากที่เรือเขารับการซอมจาก อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา แลว  เม่ือนํากลับไปใช
ราชการไดไมนาน ก็เกิดการชํารุดขัดของอีก  หรือไมสามารถใชงานไดอยางสมบูรณ อูทหารเรือ
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พระจุลจอมเกลา ไดตระหนักดีถึงปญหาน้ี  และไดพยายามหาวิธีแกไข โดยไดจัดใหมีการควบคุม
คุณภาพ ( Quality Control : QC ) ในทุกข้ันตอนต้ังแตเร่ิมดําเนินการ จนกระท่ังส้ินสุดการซอม เพื่อ
เปนการประหยัดงบประมาณและอะไหล อีกท้ังยังเปนการเสริมสรางความม่ันใจใหแกผูใชเรือ  โดย
มีผูอํานวยการอูทหารเรือพระจุลจอมเกลาเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ  มีขอบเขตความรับผิดชอบ  
ดังนี้ 

เปนหนวยเจาภาพในการวางแผนการกํากับดูแล การซอมทํา ดัดแปลง ถอดถอนเรือและ
ยุทโธปกรณท่ีไดรับมอบหมายใหเปนไปตามแผน 

1)  ควบคุมคุณภาพการซอมทําเรือใหไดมาตรฐาน เปนไปตามหลักวิศวกรรม 
2)  พัฒนาและดํารงความพรอมของเคร่ืองมือ เคร่ืองใช และสาธารณปูโภค ในการสนับ 

สนุนการซอมทําเรือ 
3)  สนับสนุน  สงเสริม  ใหความรูแกกําลังพลของหนวยในดานวิศวกรรมศาสตร   และ

ควบคุมคุณภาพในการซอมทําเรือ 
4)  พัฒนาและสงเสริมการใชระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 
อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา ไดจัดแบงผังองคกรตามการบังคับบัญชา โดยมีรายละเอียด 

ดังภาพท่ี 1.1 
 
 
 

 
 

 
 
- กองธุรการ   - กองแผนและประมาณการชาง - กองบริหารงานซอมสราง 
- กองกําลังพล   - กองออกแบบ   - กองโรงงานเคร่ืองกล 
- กองโครงการและงบประมาณ - กองพัสดุชาง   - กองโรงงานเรือเหล็ก 
- กองการเงิน   - กองควบคุมคุณภาพ  - กองโรงงานไฟฟา 
- กองพัฒนาการบริหาร  - กองบริการ   - กองโรงงานเบ็ดเตล็ด 

   - กองสนับสนุน 
 
ภาพท่ี 1.1  ผังองคกรของอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ 

รอย รปภ. ท่ี 7 (หนวยสมทบ) นายทหารฝายเทคนิค 

ฝายแผน ฝายผลิต กองบังคับการ 

อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา 
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จากภาพท่ี 1.1 ผังองคกรของอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ ในสายงาน
ผลิตประกอบดวยหนวยงานตาง ๆ มีรายละเอียดดังนี้ 

1)  กองบริหารงานซอมสราง มีหนาท่ี วางแผนงาน กํากบัการ และประสานงานเกี่ยวกับ
การซอมสรางใหเปนไปตามกําหนดเวลา เสนอแนะและดําเนินกรรมวธีิดานวิศวกรรมอุตสาหกรรม
ใหแกโรงงานตาง ๆ พัฒนาวิธีการซอม และสราง ตลอดจนดําเนินงานการอู 

2)  กองโรงงานเคร่ืองกล  มีหนาท่ี ดําเนินการ ซอม สราง ดัดแปลง แกไข เคร่ืองจักรกล 
และอุปกรณของเรือในสาขากลจักร 

3)  กองโรงงานเรือเหล็ก    มีหนาท่ี   ดําเนินการซอม   สราง   ดัดแปลง  แกไข  ทดสอบ
เคร่ืองจักรกลและอุปกรณของเรือในสาขากลจักร 

4)  กองโรงงานไฟฟา  มีหนาท่ี ดําเนินการซอม  สราง  ดัดแปลง ติดต้ัง ร้ือถอน เดินสาย
ทดลองเคร่ืองไฟฟาระบบ และการชุบโลหะ ตลอดจนซอมแบตเตอร่ี 

5)  กองโรงงานเบ็ดเตล็ด   มีหนาท่ี   ดําเนินการซอม  สราง ดัดแปลง แกไข ตวัเรือ สวน 
ประกอบตัวเรือ และอุปกรณท่ีทําดวยไม  ใยแกว  และพลาสติก เคร่ืองทําความเยน็ของเรือ งานเกี่ยว 
กับเชือกรอก การอู ชางเย็บและชางสี ตลอดจนการเคล่ือนยายของหนัก 

อยางไรก็ตาม ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไปได
ดวยดีนั้น จําเปนตองอาศัยปจจัยหลักท้ัง 4 ประการ (4M) คือ คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ
(Material) และการบริหารจัดการ (Management) ในสวนของอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา บุคคลท่ี
เปนกําลังหลักในการซอม และมีผลตอคุณภาพของงานมากท่ีสุด คือ พนักงานในสายงานฝายผลิต
ระดับปฏิบัติการซ่ึงเปนชางท่ีบรรจุในอัตราลูกจางประจําหมวดฝมือของกองทัพเรือ และไดผานการ
คัดเลือกคุณสมบัติดานความรูความสามารถมาแลววาสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีได อีกท้ังยังมีการ
ฝกอบรมทบทวนในขณะปฏิบัติงาน และจัดสงไปศึกษาหลักสูตรตางๆ เพ่ิมเติมภายนอกหนวยงาน
อยูเสมอ จึงทําใหมีความรูเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ดังนั้นในการวิจัยนี้ผูวิจัยจึงมุงเนนเฉพาะเร่ือง 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานฝายผลิต ซ่ึงเปนส่ิงท่ี
สําคัญอีกประการหนึ่งตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีปจจัยหลายประการ ไดแก ลักษณะ
งาน ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน สวัสดิการและเงินเดือน 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เปนตน 

จากเหตุผลและความเปนมาดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการของอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา 
กรมอูทหารเรือ เพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาสภาพการปฏิบัติงาน ในการซอมเรือ
ของอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือตอไป 
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1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    ของพนักงานในสายงานฝายผลิต    ระดับ
ปฏิบัติการ อูทหารเรือพระจลุจอมเกลา กรมอูทหารเรือ 
 2  เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน        ของพนักงานในสายงานฝายผลิต
ระดับปฏิบัติการ อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล 
 
1.3  สมมติฐานการวิจัย 

พนักงานท่ีมีสถานภาพสวนบุคคลตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน โดยแยกไดดังน้ี 
 1  พนักงานทีมี่เพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2  พนักงานทีมี่อายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 3  พนักงานทีมี่ระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 4  พนักงานทีมี่อายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 5  พนักงานทีมี่ระดับตําแหนงตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
1.4  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1  ทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับ
ปฏิบัติการ อูทหารเรือพระจลุจอมเกลา กรมอูทหารเรือ 
 2  เปนแนวทางในการปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงาน   ของพนักงานในสายงานฝายผลิต   ระดับ
ปฏิบัติการ  ใหเปนไปในทางท่ีดีอัน   จะสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และเพ่ิม
ประสิทธิภาพ  ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
1.5  ขอบเขตงานวิจัย 
 1  ประชากรทีใ่ชเปนแหลงขอมูลในการทําวิจัยในคร้ังนี้   ไดแก    พนักงานในสายงานฝายผลิต
ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานภายใน   อูทหารเรือพระจลุจอมเกลา   กรมอูทหารเรือ  จํานวนท้ังหมด 
762 คน  โดยกลุมตัวอยางสําหรับการวิจยัคร้ังนี้   จํานวน 262 คน ซ่ึงไดจากการสุมจากประชากรใน
สายงานฝายผลิต 
 2  การวิจยัคร้ังนี้ศึกษาเฉพาะความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานในสายงานฝายผลิต
ระดับปฏิบัติการ  8 ดาน   คือ   ลักษณะงาน  ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ โอกาส
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และความกาวหนาในงาน สวัสดิการและเงินเดือน ความสัมพันธกับผูรวมงาน การปกครองบังคับ
บัญชา สภาพการทํางาน 
 3  การวิจยัคร้ังนี้ทําการเก็บขอมูลในระหวางเดือน มิถุนายน – กรกฎาคม 2553 
 
1.6  นิยามศัพท 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือความคิดเห็นในทางบวก ท่ีมี
ตอตัวแปรตาง ๆ ไดแก ลักษณะงาน  ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ โอกาสและ
ความกาวหนาในงาน สวัสดิการและเงินเดือน ความสัมพันธกับผูรวมงาน  การปกครองบังคับ
บัญชา สภาพการทํางาน 

ลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความถนัด  และความรู
ความสามารถ เปนงานท่ีทาทาย มีความเปนอิสระในการทํางานภายใตขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบท่ี
กําหนด มีความนาสนใจ และมีความสําคัญตอกองทัพเรือ 

ความสําเร็จในงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบัติประสบความสําเร็จ ผูปฏิบัติมีความภาคภูมิใจ
ตอผลงานท่ีปฏิบัติ  สามารถแกปญหาจากการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง  จนทําใหงานสําเร็จลุลวงไป
ดวยดีเปนท่ีประจักษแกผูรวมงาน 

การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือท้ังจากผูบังคับบัญชา  
และเพื่อนรวมงาน  ซ่ึงแสดงออกในลักษณะของการยกยองใหเปนแบบอยาง การใหความไววางใจ
และเช่ือม่ัน การยอมรับความคิดเห็น หรือแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีทําใหรูสึกวาไดรับการยอมรับใหเปน
สวนหนึ่งของหนวยงาน 

ความกาวหนาในตําแหนงงาน หมายถึง โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ี
เปนอยู ไดแก ความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง การไดรับรางวัลตอบแทนจากการปฏิบัติ รวมท้ัง
การไดรับโอกาสในดานการศึกษา และการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน 

สวัสดิการและเงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับจากหนวยงาน 
เชนคาตอบแทนพิเศษ ท่ีพักอาศัย การรักษาพยาบาล และการอํานวยความสะดวกในเรื่องการ
เดินทางมาปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธกับผูรวมงาน หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความสัมพันธท่ีดีตอกันระหวาง
เพ่ือนรวมงานในหนวยงาน มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี มี
การยอมรับใหเปนสวนหนึ่งของทีมงาน รวมท้ังการมีความสัมพันธท่ีดีกับผูรวมงานจากแผนกอ่ืน ๆ 

การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะของผูบังคับบัญชาในฐานะผูนําหนวย ท่ีมี
ความเอาใจใสตอการปฏิบัติงาน สวัสดิภาพ ความเปนอยู ของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนมีบทบาท
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ในการสงเสริมดานการพัฒนาตนเอง การประสานสามัคคีของผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังมีความเปน
ธรรมและยุติธรรมในการปกครองบังคับบัญชา 

สภาพการทํางาน หมายถึง ความมีอิสระในการทํางานและสภาพแวดลอม และปจจัย
ตางๆ ท่ีชวยในการปฏิบัติงานใหมีความสะดวกคลองตัว เชน ความเปนระเบียบ เรียบรอย ความเปน
สัดสวนของสถานท่ีทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือและอุปกรณตางๆ 

กรมอูทหารเรือ หมายถึง อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ 
ประชากร หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในสายงานฝายผลิต 
พนักงาน หมายถึง พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการบรรจุในอัตรา

ลูกจางประจําหมวดฝมือของกองทัพเรือ 
ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดในปจจุบันของพนักงานท่ีไดผานการ

รับรองอยางถูกตองของกระทรวงศึกษาธิการ แบงเปน  มัธยมศึกษาตอนตน หรือเทียบเทา 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทียบเทา  ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวส.) หรือเทียบเทา และ
ปริญญาตรีหรือสูงกวา 

อายุงาน หมายถึง นับจํานวนปเต็ม ตั้งแตเร่ิมเขาทํางานในอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา 
กรมอูทหารเรือจนถึงวันท่ีตอบแบบสอบถาม แบงเปน 1 - 5  ป  6 -10  ป  11 -15  ป และ16  ปข้ึนไป 

ระดับตําแหนง หมายถึง ระดับตําแหนงปจจุบันของพนักงาน มีเกณฑการแบงตาม
ระเบียบระยะเวลาและความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยมีท่ีมาจากการสอบเขาบรรจุ และการ
สอบเล่ือนฐานะ แบงเปน ชางช้ัน 1 ชางช้ัน 2  ชางช้ัน 3 และชางช้ัน 4 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับ

ปฏิบัติการ กรณี ศึกษา กรมอูทหารเรือ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และรวบรวมงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 
2.1  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2.1.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ 
หมายถึง พอใจ ชอบใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเร่ืองของความรูสึกท่ีมีความสึกของ
บุคคลท่ีมีตองานท่ีปฏิบัติอยูและความพึงพอใจจะสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน อยางไรก็ดีความ
พึงพอใจของแตละบุคคลไมมีวันส้ินสุด เปล่ียนแปลงไดเสมอ ตามกาลเวลาและสภาพแวดลอม
บุคคลจึงมีโอกาสที่จะไมพึงพอใจในส่ิงท่ีเคยพึงพอใจมาแลว ฉะนั้นผูบริหารจําเปนจะตองสํารวจ
ตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรตลอดไป ท้ังนี้
เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคกรหรือหนวยงานท่ีตั้งไว 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ถือเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหบุคคลความรูสึกท่ีดีตองาน
ท่ีทํา รวมถึง เปนแรงกระตุนท่ีชวยใหบุคคลมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
ทําใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว อยางไร ก็ตามไดมีนักวิชาการทาง
การศึกษาท้ังในและตางประเทศไดใหความหมายของความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานไวตางๆ กัน 
ดังนี้ 

สมยศ  นาวีการ (2533) ใหความเห็นวา ความพึงพอใจในงาน คือ ความรูสึก ท่ีดีโดย
สวนรวมของคนท่ีมีตองาน เม่ือบุคคลกลาววาคนมีความพอใจในงานสูง โดยท่ัวไปมักจะ
หมายความวา บุคคลชอบและใหคุณคากับงานสูงและมีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีทํานั้นเอง 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535) กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปน
ความรูสึกสวนรวมของบุคคลตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดข้ึน จากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ ผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความ กระตือรือรน 
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มีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ของการทํางาน รวมท้ังสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

จอมพล พิเศษกุล (2537) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่
จะกระตุนและผลักดันใหบุคคลปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว โดยมีผลมา
จากปจจัยหลายดานดวยกัน ท้ังสภาพแวดลอมภายนอก เชน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ
สภาพแวดลอมภายใน เชน ลักษณะบุคลิกภาพสวนตัว เปนดน 

กิติมา ปรีดีดิลก (2539) กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกท่ี
ชอบหรือพอใจท่ีมีตอองศประกอบและแรงจูงใจในดานตางๆของงานและผูปฏิบัตินั้น ไดรับการ
ตอบสนองอันจะเปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกเต็มใจ หรือมีความผูกพันกับงาน และพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

สุระ หีบโอสถ (2540) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึก
หรือทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน เกิดความสุขสบายท่ีไดจากการทํางาน ความสุขท่ีไดทํางานกับ
เพื่อนรวมงานและมีความพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะงาน คาตอบแทน การบังคับบัญชา กลุมงานและ
ความกาวหนาในอาชีพ 

จากความหมายของคําวาความพึงพอใจตามท่ีบุคคลตางๆใหไว จะเห็นไดวามีบางอยาง
ท่ีสอดคลองกัน จนทําใหพอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือ
ทัศนคติสวนบคุคลดานบวกที่มีตองานท่ีปฏิบัติอยูในหลาย ๆ ดาน ไดแก ดานความสําเร็จของงาน 
การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนา ความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความ
ม่ันคงปลอดภยั และดานผลตอบแทน รวมทั้งผลประโยชนอ่ืน ๆ 
 2.1.2  ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

กระบวนการในการทํางานของบุคลากรขององคการจะมีประสิทธิภาพเพียงใดและชวย
ใหองคการบรรลุเปาหมายไดเพียงใดน้ัน ผูบริหารองคการตองสามารถเขาใจความตองการของ
บุคลากรในองคการและผสมผสานความตองการนั้นใหเขากับจุดมุงหมายขององคการใน
ขณะเดียวกันก็สามารถทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหเกิดความกระตือรือรน และปรารถนาท่ีจะทํางานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ ความพึงพอใจเปนปจจัยสําคัญ ท่ีทําใหคนทํางานสําเร็จ คนท่ีมีความพึงพอใจ
จะสงผลใหงานน้ันประสบผลสําเร็จและไดผล ดีกวาคนที่ไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ไมวา
ปจจัยนั้นจะมาจากสาเหตุใด ความพึงพอใจจะกอใหเกิดความรวมมือ เกิดศรัทธาและเช่ือมั่นใน
องคการพรอมท่ีจะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดดวยความเต็มใจ และมีความรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคการที่จะตองรับผิดชอบตอความสําเร็จของงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจจะ

DPU



 9 

เกื้อหนุนใหสมาชิกขององคการ เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ 
ความสําคัญของความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานใด หากสามารถ
จัดบริการตาง ๆ เพื่อสนอง ความตองการของผูปฏิบัติงานได จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน รัก
งานและปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ แตถาไมสามารถจัดสนองความตองการได ผลงานยอม
ตกตํ่า ผูปฏิบัติงานจะเกิดความเบ่ือหนาย ทําใหงานขาดความมีประสิทธิภาพลงได ดวยเหตุนี ้จงึเหน็
ไดชัดเจนวา ความพึงพอใจเปนส่ิงสําคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมักพบเห็นอยูเสมอ วาผูปฏิบัติงาน
ท่ีมีความพึงพอใจในงานจะคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีอยูเสมอ เปนตนวาผูปฏิบัติงาน
จะปฏิบัติงานดวยความขยันขันแข็ง ทํางานดวยความสนุกสนาน งานจะมีประสิทธิภาพสูงข้ึน จะมี
เวลาปฏิบัติงานมากข้ึน ตั้งใจทํางานดวยความกระตือรือรน แสดงถึงความอุตสาหะ วิริยะ ในการ
ทํางานไปอีกยาวนาน ตรงกันขามกับผูท่ีไมมีความ พึงพอใจในงานที่ทํา จะมีสวนทําใหเกิดผล
ในทางตรงกันขามเชนกัน คือ การปฏิบัติงานจะเส่ือมลง งานจะดําเนินไปโดยไมราบร่ืน ความ
รับผิดชอบตอผลสําเร็จของงานจะขาดไป ระดับการปฏิบัติงานจะตํ่าลง การปฏิบัติหนาท่ีจะเฉ่ือยชา
ลงทุกที เชนนี้เปนตน นอกจากน้ีผูท่ีไมมีความพึงพอใจในงานมักจะขาดความภักดีตอองคการ และ
ยอมผันแปรควบคูไปกับ ความพึงพอใจในงานท่ีทําดวย 

นับแตไดมีการศึกษาและวิจัยในเร่ืองเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ ยอรจ 
เอลตัน มาโย (Mayo, George Elton) ท่ีไดทําการศึกษาวิจัยถึงผลกระทบตางๆ ท่ีมีตองานของ
พนักงานในบริษัทเวสเทอรน อิเลคทริค (Western Electric Company), นครชิคาโก ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ในระหวางป ค.ศ. 1924-1932 (Mayo. 1933 : 177-179 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน; 
และคณะ. 2539) ทําใหองคการตางๆ ไดหันมาให ความสนใจ และความสําคัญตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานอยางกวางขวาง เพราะผลจากการศึกษาและวิจัยของยอรจ เอลตัน มาโย 
ทําใหทราบวาความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน และทุกระดับมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการเปนอยางมาก และในปจจุบันไดมีผูนําเอาแนวคิด
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงานมาศึกษาวิจัยเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนการ
ศึกษาวิจัยทางดานการ บริหารงานบุคคลหรือพฤติกรรมของบุคคลในองคกร เปนตน และในการ
ปฏิบัติงานในองคกร ท่ัวๆ ไปในปจจุบันก็ยังคงนําทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานมา
ใชกันอยาง แพรหลาย ดังท่ีปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2532) ไดสรุปความสําคัญของการศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 

การรับรูในปจจัยตาง ๆ ท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทําให 
หนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดข้ึนและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ลดการ
ขาดงาน การลางาน การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบท่ีมีตองาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององศการ 

ดังนั้น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ จึงถือไดวาเปนปจจัย 
สําคัญท่ีจะเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลเหลานั้นเกิดความสนใจในงานมากข้ึน เพิ่มความกระตือรือรน 
ในการทํางานมากข้ึน การเพิ่มผลผลิตสูงข้ึน เกิดความเต็มใจท่ีจะนาความรูความสามารถของ ตนเอง
ท่ีมีอยูมาสรางประโยชนใหกับองคการ ทําใหองคการมีความเจริญและประสบความสําเร็จ ตาม
เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 2.1.3  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลานี้ ใช
เปนเคร่ืองมือช้ีบงถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีปจจัยอยู 3 
ประการ คือ 
  2.1.3.1  ปจจัยดานบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลท่ีเกี่ยวของกับงานมีดงันี้ 
   2.1.3.1.1  ประสบการณ  จากการศึกษาในงานวิจยั  พบวา   ประสบการณในการ
ทํางาน   มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงาน   ของบุคคลท่ีทํางานนานจนมีความรูความชํานาญใน
งานมากข้ึน  ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานท่ีทํา 
   2.1.3.1.2  เพศ แมวางานวิจยัหลายเลมจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานก็ตาม   แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีทําดวยวาเปนงานลักษณะใด   รวมท้ัง
เกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยาน   และความตองการทางดานการเงิน เพศหญิง มีความอดทนท่ี
จะทํางานท่ีตองใชฝมือและงานท่ีตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
   2.1.3.1.3  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  กลุมท่ีทํางานดวยกนัมีผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน  ตองมีสมาชิกท่ีมีทักษะ
ในงานหลายดาน   และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็มีสวนท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ
ในการทํางาน 
   2.1.3.1.4  อายุ  แมอายุจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัดแตอายุก็เกี่ยวของกับระยะ 
เวลาและประสบการณในการทํางาน  ผูท่ีมีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวยแตก็
ข้ึนอยูกับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
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   2.1.3.1.5  เวลาในการทํางาน  งานท่ีทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานมากกวางานท่ีตอทําในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไมตองทํางาน เพราะเกีย่วกับการพักผอน และการ
สังสรรคกับผูอ่ืนดวย 
   2.1.3.1.6  เชาวนปญญา ปญหาเร่ืองเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งาน ข้ึนอยูกับสถานการณ    และลักษณะงานท่ีทําในงานบางลักษณะ   ไมพบความแตกตางระหวาง
เชาวนปญญากับความพึงพอใจในงาน  แตในลักษณะงานบางอยาง จะพบวามีความแตกตางกัน จาก
การศึกษา   พบวา  พนกังานในโรงงานท่ีมีเชาวนปญญาในระดับสูง   แตปฏิบัติงานท่ีเปนงานประจํา 
มักจะมีความเบื่อหนายงานไดงาย  และมีเจตคติท่ีไมดีตอการปฏิบัติงานในโรงงาน  เพราะเปนงานท่ี
ไมทาทายและไมเหมาะกับความสามารถของตน 
   2.1.3.1.7  การศึกษา  การศกึษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น    มีผลตอ
การวิจยั ไมเดนชัดนัก  จากงานวิจยับางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน     แตมักจะข้ึนอยูกับงานท่ีทํา    วาเหมาะสมกับความรูความสามารถของ
บุคคลนั้นหรือไม  ในรายงานวิจยัหลายเลมพบวานกัวิชาการวิชาชีพ  เชน แพทย วิศวกร ทนายความ 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติสูงกวาคนงาน  และพนักงานลูกจางท่ีใชแรงงานท่ัวไป 
   2.1.3.1.8  บุคลิกภาพ   ปญหาเร่ืองบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
นั้น อยูท่ีเคร่ืองมือวัดบุคลิกภาพ   เนื่องจากเคร่ืองมือนี้มีความไมเท่ียงตรง อยางไรกต็ามบุคลิกภาพท่ี
เห็นไดชัดเจนก็คือ   คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาคนปกติ 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะ   ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานอาจทําใหเกิด  โรคประสาทได    เพราะตอง
เครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   2.1.3.1.9  ระดบัเงินเดือน   จากงานวจิัยหลายเลม   พบวา  เงินเดือนมีสวนในการ 
สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนท่ีมากพอแกการดาํรงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคล
ไมตองดิ้นรนมากนักท่ีจะไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางาน  และเงินเดือนยังเกีย่วของกบั   การสามารถ
หาปจจยัอ่ืนท่ีสําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย    ผูท่ีมีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สูงกวาผูท่ีมีเงนิเดือนตํ่า 
   2.1.3.1.10  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตอง 
การของบุคคล   โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเอง  ก็จะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานไดดวยเชนกัน 
   2.1.3.1.11  ความสนใจในงาน   บุคคลท่ีสนใจในงานไดปฏิบัติงานท่ีตนเองถนัด
พอใจจะมีความสุข  และพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลท่ีไมมีความสนใจในงาน 
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  2.1.3.2  ปจจัยดานงาน 
   2.1.3.2.1  ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความ
แปลกของงาน   โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน   โอกาสท่ีจะทําใหงานนั้นสําเร็จการรับรูหนาท่ี
รับผิดชอบ   การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การท่ีผูทํางานมีความรูสึก    ตองานท่ีทําอยูวา 
เปนงานท่ีสรางสรรคเปนประโยชนทาทาย   เปนตน  ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงาน เกดิความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน มีความตองการท่ีจะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกดิความผูกพัน ตองาน 
   2.1.3.2.2  ทักษะในการทํางาน  ความชํานาญในงานท่ีทํามักจะตองพิจารณาควบ 
คูไปกับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรับตองพิจารณาไปดวยกัน
จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
   2.1.3.2.3  ฐานะทางวิชาชีพจากการศึกษาวจิัยพบวาประมาณคร่ึงหนึ่งของเสมียน  
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตมีถึงรอยละ 17 ท่ีพบวาถามีโอกาสก็อยาก เปล่ียนงาน 
ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา  จะมีการเปล่ียนงานบอย เพือ่จะเล่ือน เงินเดือน เล่ือนฐานะ
ของตนเอง ตังนั้นตําแหนงทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณาควบคู
ไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดวย ท้ังนี้เพราะฐานทางอาชีพ นอกจากจะ
ข้ึนอยูกับบุคคลน้ัน    เปนผูพิจารณาตดัสินดวยในแตละสังคม    แตละหนวยงานใหความสําคัญของ
ฐานะทางวิชาชีพแตกตางกนัไป ระยะเวลาท่ีผานไป  ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียน 
ไปดวย 
   2.1.3.2.4  ขนาดของหนวยงาน   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ในหนวยงาน
ขนาดเล็ก   จะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ    เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็ก  พนักงานมีโอกาสรูจักกัน 
ทํางานคุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญ   ทําใหพนกังานมีความรูสึกเปนกันเอง  และรวมมือชวย 
เหลือกัน ขวัญในการทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   2.1.3.2.5  ความหางไกลของบานและท่ีทํางานการท่ีบานอยูหางไกลจากที่ทํางาน 
การเดินทางไมสะดวก   ตองต่ืนแตเชามืด  รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง  มีผลตอ ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  คนท่ีเปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึง่  สภาพทองถ่ิน 
ความเปนอยู ภาษาไมคุนเคย   ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางานเนื่องจาก  การปรับตัวและการ
สรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 
   2.1.3.2.6  สภาพภูมิศาสตรในแตละทองถ่ิน   แตละพ้ืนท่ีมีสวนสัมพนัธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน   คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา  คนงาน
ในเมืองเล็ก   ท้ังนี้เนื่องจากความคุนเคยความใกลชิด   ระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมอืง
ใหญ ทําใหเกดิความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 
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   2.1.3.2.7  โครงสรางของงาน    หมายถึง   ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบาย
ช้ีแจง  เปาหมายของงาน  รายละเอียดของงาน  ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสราง 
ของงานชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกดิความบิดพล้ิวในการทํางานนอก 
จากนีย้ังพบวางานใดมีโครงสรางอยางไรและรูวาจะทําอยางไร   ดําเนนิการอยางไร      และสามารถ
ควบคุมไตงายข้ึน 
  2.1.3.3  ปจจัยการจัดการ 
   2.1.3.3.1  ความม่ันคงในงาน      สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญ     จะพบวา
พนักงาน  มีความตองการงานท่ีมีความแนนอนม่ันคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลง
ก็ตาม แตบริษทัท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารงาน  เชน  บริษัทญ่ีปนก็ยังคิดถึงความม่ันคงของ 
งาน คือมีการจางงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถาม เกี่ยวกับ
ความตองการความม่ันคงของงาน   ปรากฏวารอยละ  80  ตองการงานท่ีมีความม่ันคง  พนักงานของ
บริษัทและโรงงานตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะมีเงินมากพอ  ท่ีจะเล้ียงตัวเองใน
วัยชราก็ตาม  ก็ยังยนิดจีะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความมัน่คงในงานถือเปน สวัสดิการอยางหนึ่งโดย 
เฉพาะในวยัท่ีพนจากการทํางานแลวและเปนความตองการของพนักงาน ไดแก ความสนใจในงานท่ี
ตนเองถนัด  และมีความสามารถไมทํางานท่ีหนักและมากจนเกินไป งานท่ีทําใหความกาวหนา และ
ไดรับรางวัลตอบแทนจากความต้ังใจทํางาน 
   2.1.3.3.2  รายรับ   ฝายบริหารและฝายจดัการของบริษัทเช่ือม่ันวา รายรับท่ีดีของ 
พนักงานจะเยียวยาโรคไมพอใจในงานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความม่ันคงใน
การทํางาน ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน    แตในสภาวะเศรษฐกิจ   ปจจุบันท่ีคาครอง
ชีพสูง รายรับอาจะเปนความสําคัญอันดับแรก   นักวิชาการท่ีเปล่ียนงาน  เนื่องจากรายรับของหนวย 
งานอีกแหงหนึ่งดีกวาผูเช่ียวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชน ก็เพราะรายรับท่ีดกีวา 
   2.1.3.3.3  ผลประโยชน   เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัท และโรงงาน
เห็น วาการไดรับผลประโยชนเปนส่ิงชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษา  ซ่ึง
ก็พบเชนเดียวกับรายรับ   พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความม่ันคงในงานและความ 
กาวหนาในการทํางาน   ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล   คาเลาเรียนบุตร  คาประกัน 
สังคม และประกันชีวิตตางๆ ถูกจัดอยูในดานความม่ันคงและสวัสดิการในการทํางาน 
   2.1.3.3.4  โอกาสกาวหนา    โอกาสท่ีจะมีความกาวหนาในการทํางาน     มีความ 
สําคัญสําหรับอาชีพหลายอาชีพ  เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลท่ีใชคูมือและความชํานาญ
งานมีความสําคัญนอย      สําหรับบุคคลท่ีไมตองใชความชํานาญงาน     แตมีการศึกษาสูงและอยูใน
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ตําแหนงสูง   จากการศึกษาพบวา     คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่
ออนวัยอาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
   2.1.3.3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี   หมายถึง   อํานาจท่ีหนวยงานมอบใหตาม 
ตําแหนง  เพื่อควบคุมส่ังการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานท่ีมอบหมายใหสําเร็จงาน
บางอยางมีอํานาจตามตําแหนงท่ีเดนชัด กจ็ะทําใหผูทํางานปฏิบัติงานไดงายและสะดวก อํานาจตาม
ตําแหนงหนาท่ีจึงมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   2.1.3.3.6  สภาพการทํางาน    พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมาย   เร่ือง 
สถานการณและสภาพการทํางาน   มีพนักงานท่ีทํางานใหสํานักงานท่ีใหความสําคัญกับ   สภาพการ
ทํางาน ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีทํางาน 
   2.1.3.3.7  เพื่อนรวมงาน    เพ่ือนรวมงานเปนสวนหนึ่ง     ท่ีจัดเขาในปจจัยท่ีเกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามี  ความสุขใน
ท่ีทํางาน  สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจยัท่ีทําใหเกิด  ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
   2.1.3.3.8  ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวาพนักงานท่ีมีขวัญดจีะมีความ   
รับผิดชอบในงานสูงความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจยั
อ่ืน เชน อายุ ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 
   2.1.3.3.9  การนิเทศงาน   สําหรับพนักงานการนิเทศงาน   คือ   การช้ีแนะในการ
ทํางานจากหนวยงาน ดังนัน้ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกท่ีมีตอหนวยงานและองคการ
ดวย จากการศึกษากรณีฮอรธอรน พบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานข้ึนอยูกับความสัมพันธ  กับผู
นิเทศงาน     การสรางความเขาใจท่ีตีระหวางผูนิเทศงาน    และพนกังานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการ
ทํางาน 
   2.1.3.3.10  การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา   การศึกษาหลายแหง  พบวาพนักงานมี 
ความตองการที่จะรูวา    การทํางานของตนเปนอยางไร     จะปรับปรุงการทํางานของตนเองอยางไร 
ขาวสารจากบริษัท หนวยงานตางๆ   จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงานวางานของ
ตนจะกาวหนาตอไปหรือไม ซ่ึงพนักงานมักจะไตขาวของหนวยงานนอยกวาท่ี ตองการ 
   2.1.3.3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร     พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถ  ของผู 
บริหารจะมีขวญัและกําลังใจในการทํางาน   เปนผลใหเกดิกําลังใจในการทํางานดวยความศรัทธาใน
ความสามารถและความต้ังใจท่ีผูบริหารมีตอหนวยงาน   ทําใหพนักงานทํางานอยางมี ประสิทธิภาพ
และเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานดวย 
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   2.1.3.3.12  ความเขาใจกนัระหวางผูบริหารกับพนักงาน    ความเขาใจดตีอกันทํา
ใหพนกังานเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference 
Board พบวา ผูบริหารและหัวหนางานมีความเขาใจตรงกันวารายรับเปนเร่ือง สําคัญท่ีสุดแตสําหรับ
พนักงานเองกลับมองวาความม่ันคงกาวหนาในงานเปนเร่ืองสําคัญท่ีสุด 

ดังนั้น ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนส่ิงท่ี ผูบริหารควร
คํานึงถึง และกําหนดใหเหมาะสม ท้ังนี้ เพ่ือใหการบริหารองคการดําเนินไป อยางมีประสิทธิภาพ 
เพราะองคประกอบในการปฏิบัติงานสามารถใชเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และใชเสริมสราง
ความพึงพอใจได โดยผูวิจัยเห็นวาตัวแปรท่ีมีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน และประสบการณในการทํางาน 
 
2.2  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 2.2.1  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

แมคเกรเกอร ( McGregor. 1960 : 161-175  อางถึงใน จอมพล พิเศษกุล,  2537) ไดตั้ง
ขอสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคการไวในรูปทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ทฤษฎี X มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน  คือ 
1)  คนโดยสวนเฉล่ียมีสัญชาติญาณเกียจคราน ไมชอบทํางาน  จะพยายามหลีกเล่ียงการ

ทํางาน 
2)  เนื่องจากคนท่ีไมชอบทํางาน จึงตองมีการใชอํานาจบังคับ  ควบคุม  แนะนําหรือขูวา

จะลงโทษ เพือ่ใหงานสําเร็จ 
3)  คนโดยสวนมากชอบใหมีผูคอยแนะนาํช้ีแนวในการทํางานพยามยามหลีกเล่ียงความ 

รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาส่ิงใด 
โดยสาระสําคัญแลวทฤษฎี X ช้ีใหเห็นวาโดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบทํางาน 

พยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส ในขณะเดียวกัน มนุษยจะสนใจประโยชนสวนตัวเปนท่ีตั้ง 
ดังนั้น ในการจูงใจเพื่อใหคนปฏิบัติงาน ตองใชบังคับใหเกิดความกลัว และใหผลตอบแทนทาง
กายภาพ ทฤษฎีนี้แมไมไดกลาวอยางชัดแจง วาจะใชวิธีลงโทษหรือขมขูดวยวิธีใดก็ตาม แตก็
แสดงออกถึงการบังคับ โดยทางออมดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรงเทานั้น ทฤษฎี Y มี
สมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน  คือ 

1)  คนมักจะทุมเทแรงกายและแรงใจใหกบังานตามปกติ ราวกับวาเปนการเลนหรือการ 
พักผอน 
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2)  การควบคุมจากบุคคลอ่ืน    และการบังคับขมขูไมใชวิธีเดียว     ท่ีจะทําใหคนทํางาน
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร    ทุกคนปรารถนาท่ีจะเปนตัวของตัวเอง    และควบคุมตัวเองในการ
ทํางานเพื่อสัมฤทธ์ิผลตามวัตถุประสงคท่ีเขามีสวนผูกพัน 

3)  การท่ีคนมีความผูกพัน (Commitment)  ตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งท่ี
จะผลักตันใหเกิดสัมฤทธ์ิผลตามวัตถุประสงคท่ีตนมีสวนผูกพัน 

4)  คนเราไมเพียงแตตองการมีความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้น   แตยงัแสวงหา ความ
รับผิดชอบเพิ่มข้ึนอีกดวย 

5)  คนสวนมากมีความสามารถคอนขางสูงในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และ
ความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาองคการ 

ทฤษฎี Y เปนแนวความคิดท่ีคํานึงถึงจิตวิทยาของมนุษยอยางลึกซ้ึงและเปนการ มอง
พฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง การดําเนินงานในองคการจะสําเร็จ โดยไดรับ
ความรวมมืออยางจริงจัง และมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคล และโดยใหตั้งอยูใน
ความพอใจดวย 
 2.2.2  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow 

Maslow (อางถึงใน  ณัทฐา  กรีหิรัญ,  2550) นักจิตวิทยาจากมหาลัย Brandeis ไดพัฒนา
ทฤษฏีความพึงพอใจท่ีรูจักกันมากท่ีสุดทฤษฏีหนึ่งข้ึนมา ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของสมมติฐานรากฐาน 
คือ 

1)  คนทุกคนมีความตองการและความตองการน้ีจะมีอยูตลอดเวลา     และไมมีท่ีส้ินสุด 
และความตองการเหลานี้จะไปกระตุนพฤติกรรม 

2)  ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นท่ีเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 

3)  ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับข้ัน จากต่ําไปหาสูง ตามลําดับของความ 
สําคัญ  กลาวคือ เม่ือความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ ระดับสงก็จะ
เรียกรองใหมีการตอบสนอง 

Maslow ไดสรุปความตองการของบุคคล  ซ่ึงเปนแรงจูงใจในการกระทําของบุคคลไปสู
เปาหมายท่ีตองการ อันจะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจเม่ือไดรับการตอบสนองความตองการ 
ไว 5 ระดับ  ดังนี้ 

ระดับท่ี 1 ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ พื้นฐาน
ข้ันแรกของมนุษย เปนส่ิงจําเปนสําหรับท่ีจะใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการ อาหาร น้ํา 
อุณหภูมิท่ีเหมาะสม 
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ระดับท่ี 2 ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย (Security or Safety Needs) เปนความ
ตองการท่ีจะไดรับการคุมครองปองกันตาง ๆ   ท่ีเกิดข้ึนกบัรางกาย รวมถึงความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 

ระดับท่ี 3 ความตองการทางดานสังคม  (Social or Belongings Needs)   ความตองการที่
จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆ   อยากจะคบหาสมาคมกับคนอ่ืน   รวมตลอดทั้ง   จะไดรับ
มิตรภาพและความเหน็ใจจากกลุมเพื่อนฝูง 

ระดับท่ี 4 ความตองการ  การยอมรับนับถือ   (Esteem or Status Needs)    เปนความตอง 
การท่ีประกอบดวย  ความม่ันใจในตนเอง  และความรูความสามารถของตน  ในอันท่ีจะทําใหบุคคล
อ่ืนยกยองนับถือ 

ระดับท่ี 5 ความตองการไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตน   (Self  Actualization 
Needs) เปนลําดับข้ันความตองการที่สูงสุดของมนุษย เปนความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จใน
ทุกส่ิงตามท่ีคาดหวังไว 

ในการนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ  Maslow ไปใชในหนวยงาน จะตอง
คํานึงถึงหลักของการสรางแรงจูงใจดวย  ความตองการในระดับตํ่าอาจไดรับการตอบสนองเพียง
บางสวน และในสวนท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมเกิดแรงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป การ
ปรับปรุงส่ิงเหลานี้ใหดีข้ึนจะไมเพิ่มแรงจูงใจเลย  เนื่องจากบุคคลสวนใหญไดรับการตอบสนอง
ความตองการในระดับนี้เปนอยางดีแลว 
 2.2.3  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 

Frederick Herzberg (อางถึงใน ณัทฐา  กรีหิรัญ,  2550) ไดเสนอทฤษฏีเกี่ยวกับความพึง
พอใจข้ึนมาใหม ไดแก ทฤษฎีสองปจจัยซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดในเร่ืองความตองการของ Maslow 
ทฤษฎีนี้เปนผลสรุปท่ีไดจากงานวิจัย และจากการสัมภาษณวิศวกร และนักบัญชีประมาณ 200 คน 
จากธุรกิจและอุตสาหกรรม 11 แหง ท่ีเมือง Pittsburg มลรัฐ Pennsylvania สหรัฐอเมริกา  โดยเขาได
ใชวิธีใหประชากรในการวิจัย พิจารณาเหตูการณสําคัญ (Critical Incident) เกี่ยวกับเร่ืองการทําวิจัย 
กลาวคือ ในการเก็บขอมูลวิเคราะห คําถามของผูสัมภาษณเปนคําถามท่ีใหผูตอบคิดถึงเวลาท่ีเขามี
ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีเกี่ยวกับงานท่ีทําในปจจุบันหรืองานท่ีเขาเคยไดทํามาแลว โดยผูตอบระบุ
องคประกอบหรือสาเหตุท่ีทําใหเขามีความพึงพอใจและไมพอใจในการปฏิบัติงาน 

ผลจากการศึกษาสามารถสรุปไดวา ปจจัยท่ีทําใหพนักงานเกิดความพอใจนั้นมักเกิด
จากตัวงานท่ีเขาทําซ่ึง Herzberg เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) สวนเร่ืองท่ีพนักงานเกิด
ความรูสึกไมพอใจนั้น มักเปนเร่ืองเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ซ่ึง Herzberg เรียกวา
ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
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  2.2.3.1  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors)  เปนปจจยัท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจเปนตัวสนับ 
สนุนใหบุคคลปฏิบัติงานเปนปจจยัท่ีนําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจริงปจจัย
จูงใจประกอบดวย 
   2.2.3.1.1  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลทํางาน
ตามความสามารถแหงสติปญญาไดอยางอิสระจนไดรับความสําเร็จเปนอยางดี  เกิดความรูสึก ภูมิใจ
และปลาบปล้ืมในผลสําเร็จแหงงานนั้น 
   2.2.3.1.2  การยอมรับนับถือ  (Recognition)  หมายถึง  การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา   หรือจากบุคคลในหนวยงาน  ในรูปแบบของการ
ยกยอง ชมเชย แสดงความยนิดี การใหกําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 
   2.2.3.1.3  ลักษณะของงาน (Work Itself)    หมายถึง  งานท่ีนาสนใจ ทาทาย ตอง
อาศัย ความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือเปนงานท่ีมีสามารถทําไดโดยลําพงัเพียงผูเดยีว 
   2.2.3.1.4  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)    หมายถึง    ความพึงพอใจที่ไดรับ
มอบหมาย ใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี 
   2.2.3.1.5  ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement)  หมายถึง ผลหรือการ
มองเห็นการเปล่ียนแปลง     ในสถานภาพของบุคคลในสถานท่ีทํางาน     เชน     การไดรับการเล่ือน
ตําแหนงและการมีโอกาส ไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
  2.2.3.2  ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย เปนปจจัยท่ีชวย
ปองกันไมใหบุคลากรในองคกรเกิดความไมพึงพอใจ     หรือไมมีความสุขในการปฏิบัติงานซ่ึงโดย 
ท่ัวไปแลวมนษุยเรามักตองการที่จะหลีกเล่ียงความยากลําบากในการปฏิบัติงาน      ถาความตองการ
ดังกลาวหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนอง     จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
นั้นได ปจจยัคํ้าจุนประกอบดวย 
   2.2.3.2.1  นโยบายและการบริหารงาน  (Policy and Administration)     หมายถึง
การจัดการ  การบริหารงานขององคกร  ความสามารถในการจัดลําดับข้ันตอนตาง ๆ ของการปฏิบัติ 
งาน  ซ่ึงสะทอนใหเห็นนโยบายท้ังหมดของหนวยงาน ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานให
สอดคลองกับนโยบายนั้น 
   2.2.3.2.2  การนิเทศงาน (Supervision-Technical) หมายถึง สถานการณท่ีผูนิเทศ
สามารถวิเคราะหความสามารถของผูปฏิบัติได    ไมวาจะเปนสถานการณท่ีมีลักษณะอยูในขอบเขต
ของการปฏิบัติงาน หรือเปนการปฏิบัติงานอยางอิสระ 
   2.2.3.2.3  เงินเดือนและคาตอบแทน  (Salary)    หมายถึง     ผลตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานเชน คาจาง เงินเดอืน สวัสดิการ หรือส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีไดมาจากการปฏิบัติงาน 
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   2.2.3.2.4  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal Relationship)หมายถึง 
การติดตอไมวาจะเปนกิริยา   หรือวาจาทีแ่สดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน    ระหวางผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา   และเพื่อนรวมงาน   ทําใหสามารถปฏิบัติงานรวมกนั  มีความเขาใจซ่ึงกันและกนั
อยางด ี
   2.2.3.2.5  สภาพการปฏิบัติงาน    (Working Conditions)    หมายถึง    สภาพทาง
กายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการปฏิบัติงาน ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายรวมถึง
ลักษณะสภาพแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ 
   2.2.3.2.6  ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life)  หมายถึง  ความรูสึกท่ีดีหรือไมดี
ในชีวิตสวนตัวซ่ึงมีความสัมพันธกับการทํางาน 
   2.2.3.2.7  สถานภาพของอาชีพ (Status)  หมายถึง  อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือ
ของสังคม มีเกียรติและมีศักดิ ศรี 
   2.2.3.2.8  ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน(Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล
ท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน  ความยั่งยืนของอาชีพ  หรือความม่ันคงขององคการ  

จากการคนพบของ  Herzberg สรุปไดวา  แมองคกรจะมีสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน  ท่ีดี มีการจายคาตอบแทนอยางเพียงพอ และใหความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ก็อาจจะยัง
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีต่ําได เพราะสภาพแวดลอมทางวัตถุไมมีความสําคัญในการจูงใจ
บุคลากร เทากับสภาพแวดลอมทางจิตใจ ดังนั้นถาหากตองการงานท่ีมีคุณภาพดีแลว ก็ควรจะจัดให
มีท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนท่ีเหมาะสมทั้งสองอยาง เพื่อเปนการจูงใจบุคลากรในองคกร ให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.2.4  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

Clayton Alderfer (อางถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) ไดพัฒนาทฤษฎี ERG (Existence 
Relation Growth Theory) ข้ึนมาโดยยึดถือพ้ืนฐานความรูจากทฤษฎีของ Maslow โดยตรง แตจะมี
การสรางรูปแบบท่ีเปนจุดเดน ซ่ึงตางไปจากทฤษฎีของ Maslow คือ Alderfer ไดแบงความตองการ
ของมนุษยออกเปน 3 ประการ ไดแก 
  2.2.4.1  ความตองการในการดํารงชีวิต      (Existence Needs: E)     เปนความตองการทาง
กายภาพ  และความตองการทางวัตถุ ท่ีชวยใหมนุษยมีชีวิตรอดอยูได   เชน   อาหาร   นํ้า   ท่ีอยูอาศัย
นอกจากนี้คาจางแรงงาน  ความม่ันคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย กจ็ัดอยูในกลุมนี้  เม่ือเปรียบเทียบ
กับทฤษฎีของ   Maslow   ความตองการเพือ่การดํารงชีวติ  จะรวมสวนท่ีเปน ความตองการทางดาน
สรีระทั้งหมดกับบางสวน  กับความตองการความม่ังคงและปลอดภยั 
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  2.2.4.2  ความตองการดานความสัมพันธ     (Relatedness Needs: R)     เปนความตองการ
เกี่ยวกับความสัมพันธกับคนอ่ืนๆท่ีบุคคลเก่ียวของดวยเปนความตองการท่ีรวมถึงความตองการทาง
สังคม  ความตองการความรูสึกมั่นคง  และปลอดภยัในความสัมพันธระหวางบุคคล   การไตรับการ
ยอมรับ การมีช่ือเสียงและการไดรับการยกยองจากสังคม   เม่ือเทียบกบั  ทฤษฎีของ  Maslow  ความ
ตองการดานความสัมพันธนี ้จะรวมถึงสวนท่ีเปนความตองการ  ความม่ันคงและปลอดภัยความตอง 
การทางสังคม และบางสวนของความตองการเกียรติ และศักดิ ศรี 
  2.2.4.3  ความตองการดานความเจริญเติบโต  (Growth Needs: G) เปนความตองการเกี่ยว 
กับการท่ีบุคคลไตสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรค   สําหรับตัวเขาเอง   และส่ิงแวดลอมรอบตัวใหกาว 
หนาเติบโตยิ่งข้ึนไปซ่ึงเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับ    การพัฒนาตนเอง     ความกาวหนาในวิชาชีพความภาค 
ภูมิใจในตนเอง   ตลอดจนการเขาใจในตนเอง   และการใชศักยภาพของตนอยางเต็มท่ี  เม่ือเทียบกับ
ทฤษฎีของ  Maslow ความตองการดานการเติบโตนี้จะรวมถึงบางสวนของ ความตองการเกียรติและ
ศักดิ ศรี และความตองการทําตนใหประจักษท้ังหมด 

จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขางตน จะเห็นไดวา ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ถือเปนประเด็นหลักท่ีจะชวยสราง ความสําเร็จและ
กอใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคกร แตความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนั้น องคกรก็จะตองสามารถตอบสนองความตองการ ของแตละบุคคล โดยผูวิจัยเห็นวา
ปจจัยท่ีสงผลใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ลักษณะงาน  ความสําเร็จในงาน  การไดรับ
การยอมรับนับถือ โอกาสและความกาวหนาในงาน  สวัสดิการและเงินเดือน  ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน  การปกครองบังคับบัญชา และสภาพการทํางาน 
 2.2.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ 
  2.2.5.1  ความหมายเกี่ยวกับทัศนคติ 

คําวา “ทัศนคติ” ไดมีผูใหความหมายไวดังนี้ 
นิภา แกวศรีงาม (2532) ทัศนคติ หมายถึง ลักษณะของความรูสึกของบุคคลท่ีจะ

ตอบสนองตอบุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ ในทางท่ีดีหรือทางท่ีไมดี ในลักษณะท่ีวาบุคคล
นั้นมีความรูสึกชอบหรือไมชอบ ตอส่ิงของ ตอบุคคล หรือตอสถานการณตาง ๆ ซ่ึงความรูสึกชอบ
หรือไมชอบนี้จะทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมในการที่จะตอบสนองตอส่ิงท่ีมีความรูสึกนั้น ๆ ไปใน
แนวทางที่ดีหรือไมดีได 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2534) ทัศนคติ หมายถึง เร่ืองของความชอบ ความไมชอบ 
ความลําเอียง ความคิดเห็น ความรูสึก ความฝงใจตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด มักจะเกิดข้ึนเม่ือรับรูหรือประเมนิ
ผูคน เหตุการณในสังคม จะเกิดอารมณความรูสึกบางอยางควบคูไปกับการรับรูนั้น และมีผลตอ
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ความคิดและปฏิกิริยาในใจ ดังนั้น ทัศนคติจึงเปนพฤติกรรมภายนอกท่ีอาจสังเกตได หรือ
พฤติกรรมภายในท่ีไมสามารถสังเกตเห็นไดโดยงาย แตมีความโนมเอียงที่จะเปนพฤติกรรมภายใน
มากกวาพฤติกรรมภายนอก 

จากแนวคิดขางตนสามารถสรุปไดวา  ทัศนคติ  หมายถึง   ลักษณะของความเช่ือ   ความ 
รูสึกนึกคิดภายในของบุคคล    ท่ีเกิดจากการประเมินส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีมีตอส่ิงของบุคคล   เหตุการณท่ี
แสดงออกมาซ่ึงเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ โดยอาจจะมีท้ังดานบวกหรือดานลบ 
เชน เหน็ดวยหรือไมเห็นดวย สนับสนุนหรือไมสนับสนุน 
  2.2.5.2  องคประกอบของทัศนคติ 

องคประกอบของทัศนคติ ไดมีผูกลาวถึงองคประกอบของทัศนคติ ดังน้ี 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2534) ไดกลาวถึงองคประกอบของทัศนคติ ดังน้ี 
1)  Cognitive Component เปนองคประกอบดานความรู ความเขาใจของบุคคลท่ีมีตอส่ิง

เรานั้นๆ เพื่อเปนเหตุผลท่ีจะสรุปความและรวมเปนความเช่ือ หรือชวยในการประเมินส่ิงเรานั้น ๆ  
2)  Affective Component เปนองคประกอบดานความรู หรืออารมณของบุคคลท่ีมีความ 

สัมพันธกับส่ิงตางๆ    เปนผลตอเนื่องมาจากการท่ีบุคคลประเมินผลส่ิงเรานั้นแลววา   พอใจหรือไม
พอใจ ตองการหรือไมตองการ ดีหรือเลว 

3)  Behavioral Component เปนองคประกอบทางดานความพรอม หรือความโนมเอียงท่ี
บุคคลจะประพฤติปฏิบัติ  หรือตอบสนองตอส่ิงเราในทิศทางท่ีจะสนบัสนุนหรือคัดคานท้ังนี้ ข้ึนอยู
กับความเช่ือ  หรือความรูสึกของบุคคลท่ีไดจากการประเมินผลพฤติกรรมท่ีคิดจะแสดงออกมาสอด  
คลองกับความรูสึกที่มีอยู 

บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2535) ไดกลาวถึงองคประกอบของทัศนคติ ดังน้ี 
ทัศนคติสององคประกอบ แนวคิดนี้ระบุวา ทัศนคติมีเพียง 2 องคประกอบเทานั้น คือ 

องคประกอบดานความรู กับองคประกอบดานทาที ความรูสึก นักจิตวิทยาที่สนับสนุนแนวความคิด
นี้ ไดแก Katz, Rosenberg  

ทัศนคติองคประกอบเดียว  แนวคิดนี้ระบุวา  ทัศนคติมีเพียงองคประกอบเดียว คือ 
องคประกอบดานทาทีความรูสึก ซ่ึงแสดงออกหรือตอบสนองตอท่ีหมายของทัศนคติในทางชอบ
หรือไมชอบ ดีหรือไมดี นักจิตวิทยาท่ีสนับสนุนแนวคิดนี้ไดแก Bem, Fishbein & Ajzen, Insk และ 
Thurstone 
  2.2.5.3  ลักษณะท่ัวไปของทัศนคติ 

ลักษณะท่ัวไปของทัศนคติ ไดมีผูกลาวถึงลักษณะท่ัวไปของทัศนคติ ดังนี้ 
ดนตรี กิจเจริญ (2522) ไดกลาวถึงลักษณะของทัศนคติไว ดังนี้ 
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1)  ทัศนคติ เปนส่ิงท่ีเกิดจากการเรียนรูหรือเกิดจากประสบการณของแตละบุคคลหาใช
ส่ิงท่ีมีติดตัวบุคคลต้ังแตกําเนิดไม 

2)  ทัศนคติ  เปนสภาพทางจิตใจท่ีมีอิทธิพลในการคิดและการกระทําของบุคคลเปนอัน
มาก   เพราะเปนสวนประกอบท่ีกําหนดแนวทางไววา   ถาบุคคลนั้นประสบส่ิงใดแลว  บุคคลนี้จะมี
ทาทีตอส่ิงนั้นในลักษณะอันสําคัญ 

3)  ทัศนคติ   เปนสภาพจิตใจท่ีมีความถาวรพอสมควร  ท้ังนี้เนื่องมาจากแตละบุคคลได 
รับประสบการณ (Experience)ไดรับรู(Perceive)และผานการเรียนรูมามาก แตอยางไรก็ตามทัศนคติ 
อาจจะมกีารเปล่ียนแปลงอันเนื่องมาจากอิทธิพลของส่ิงแวดลอมตางกัน 

รวีวรรณ อังคนุรักษพันธุ (2533) ไดกลาวถึงลักษณะท่ัวไปของทัศนคติวา ทัศนคติเปน
ความรูสึกท่ีช้ีบงบอกลักษณะทางจิตใจ อารมณ ของบุคคล อาจเปนลักษณะท่ีไมแสดงออกมา
ภายนอกใหบุคคลอ่ืน เขาใจก็ได ซ่ึงมีลักษณะท่ัวไปที่สําคัญ ดังนี้ 

1)  ทัศนคติเปนเร่ืองอารมณ (Feeling) อาจเปล่ียนแปลงไดตามเง่ือนไขหรือสถานการณ
ตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง บุคคลจะมีการกระทําท่ีเสแสรงโดยแสดงออกไมใหตรงกับความรูสึกของ
ตน เม่ือเขารับรูหรือรูวามีคนสังเกต 

2)  ทัศนคติเปนเร่ืองเฉพาะตัว (Typical) ความรูสึกของบุคคลอาจเหมือนกัน แตรูปแบบ
การแสดงออกแตกตางกันไป หรืออาจมีการแสดงออกท่ีเหมือนกนัแตความรูสึกตางกนัได  

3)  ทัศนคติมีทิศทาง  (Direction)   การแสดงออกของความรูสึก   สามารถแสดงออกได 
สองทิศทาง   เชน  ทิศทางบวกเปนทิศทางท่ีสังคมปรารถนา    และทิศทางลบเปนทิศทางท่ีสังคมไม
ปรารถนา 

4)  ทัศนคติมีความเขม   (Intensity)   ความรูสึกของบุคคลอาจเหมือนกันในสถานการณ
เดียวกัน  แตอาจแตกตางกันในเร่ืองความเขมท่ีบุคคลรูสึกมากนอยตางกัน 

5)  ทัศนคติตองมีเปาหมาย (Target) ความรูสึกจะเกดิข้ึนลอย ๆ ไมได 
  2.2.5.4  ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ ไดมีผูกลาวถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ ดังนี้ 
พะยอม วงศสารศรี (2531) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติดังนี้ 
1)  การอบรมเล้ียงดู   มีสวนสําคัญท่ีจะปลูกฝงทัศนคติตัง้แตวยัเดก็    สังเกตไดชัดจากท่ี

ไดรับการปลูกฝงกลอมเกลาจากส่ิงแวดลอมท่ีใกลตัว 
2)  การไดรับประสบการณและการเรียนรู      ประสบการณมีบทบาทในการหลอหลอม

ทัศนคติของบุคคล 
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3)  การเกีย่วของสัมพันธกัน     มีสวนใหทัศนคติท่ีมีอยูนัน้      แพรขยายไปสูส่ิงอ่ืนๆ ท่ี
เกี่ยวของกันได  

4)  การเลียนแบบ  โดยปกติการเลียนแบบทัศนคติจะเกิดข้ึนได  ก็ตอเม่ือบุคคลท่ีเปนตัว
ตนแบบเปนคนท่ีนาเคารพนับถือ หรือมีบุคลิกภาพท่ีทําใหผูใกลชิดชืน่ชม พอใจ 
  2.2.5.5  วิธีการวัดทัศนคติ 

รวีวรรณ อังคนุรักษพันธุ (2533) กลาวถึง วิธีการวัดทัศนคติมีหลายวิธี คือ 
1)  การสังเกต (Observation)  หมายถึง  การศึกษาคุณลักษณะ และพฤตกิรรมของบุคคล

รวมถึงปรากฏการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึน  เพื่อคนหาความจริงโดยอาศัยประสาทสัมผัสท้ังหาของผูสังเกต
โดยตรง ทําใหไดขอมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) 

2)  การสัมภาษณ (Interview)  หมายถึง  การสนทนา  หรือพูดคุยกันอยางมีจุดหมายเพื่อ
ไดขอมูลตามท่ีไดมีการวางแผนไวลวงหนา    การสัมภาษณประกอบดวยผูสัมภาษณ   (Interviewer) 
และผูถูกสัมภาษณ  (Interviewee)  การสัมภาษณนอกจากไดขอมูลตามตองการแลว   ยังไดทราบขอ 
เท็จจริงเกีย่วกบัผูถูกสัมภาษณในดานปฏิภาณ ไหวพริบ ทวงทีวาจา อุปนิสัย 

3)  การสอบถาม (Questionnaire)   หมายถึง  ชุดของคําถาม   ท่ีตั้งข้ึนเพื่อใชรวบรวมขอ 
เท็จจริงเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง   เกี่ยวกับความคิดเห็น   ความสนใจ   ความรูสึกตางๆ   ซ่ึงเปนเคร่ืองมือวัด
ดานความรูสึก  (Affective Domain)  รวมท้ังเปนแบบสํารวจ  (Survey)   และแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) 

4)  การรายงานตนเอง(Self - Report)โดยใหเจาตัวรายงานความรูสึกท่ีมีตอเร่ืองราวหรือ 
เหตุการณนั้นออกมาวา   ชอบ-ไมชอบ อยางไร   ดวยการพูดหรือเขียนบรรยายความรูสึกของตนเอง
จากประสบการณท่ีผานมา 

5)  โปรเจคทีฟเทคนิค     (Projective Technique)     เปนการใชส่ิงเราท่ีมีลักษณะไมคอย
ชัดเจนกระตุนใหบุคคลระบายความรูสึกออกมา เคร่ืองมือนี้จะไปกระตุนใหเขาแสดงปฏิกิริยาความ 
รูสึกความคิดเห็นออกมาเพือ่จะไดสังเกตดูวาเขามีความรูสึกอยางไร 

6)  สังคมมิติ (Sociometry) เปนวิธีการแสดงใหเห็นความสัมพันธทางสังคมของบุคคลที่
อยูรวมกนัเปนหมูคณะ โดยใหบุคคลอ่ืนประเมินคาตัวเรา และตัวเราประเมินคาบุคคลอ่ืน 
  2.2.5.6  มาตรวัดทัศนคติ 

พวงรัตน ทวีรัตน (2540) กลาวถึงมาตรวัดทัศนคติท่ีนิยมใชมีอยู 3 ชนิด ดังนี้ 
   2.2.5.6.1 วิธีของเทอรสโตน มาตรวัดทัศนคติตามวิธีของเทอรสโตน จะกําหนด
ชวงความรูสึกของคนท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งเปน 11 ชวงจากนอยท่ีสุดจนถึงมากที่สุด แตละชวงมี
ระยะหางเทา ๆ กันจึงมีช่ือเรียกไดอีกอยางวา The Method of Equal Appearing Intervals ขอความท่ี
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บรรจุลงในมาตรวัดจะตองนําไปใหผูตัดสิน (Judge) พิจารณาวาควรอยูในตําแหนงใดของมาตรวัด
และแตละขอความก็ตองหาคาประจําขอความหรือคา Scale Value หาในรูปของมัธยฐาน (Median) 
และหาคา Quartile Deviation จํานวนขอความท่ีประกอบเปนมาตรวัดทัศนคติ ตามวิธีของเทอรสโตน
มีประมาณ 20 ขอความ หรือมากกวาเล็กนอย 
   2.2.5.6.2  วิธีของลิเคิรท  มาตรวัดทัศนคติตามวิธีของลิเคิรท    กําหนดชวงความ 
รูสึกของคนเปน 5 ชวง หรือ 5 ระดับ คือ เหน็ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเหน็
ดวยอยางยิ่ง  ขอความท่ีบรรจุลงในมาตรวัดจะประกอบดวยขอความที่แสดงความรูสึกตอส่ิงหนึ่งส่ิง
ใดท้ังในทางท่ีดี (ทางบวก) และในทางท่ีไมดี (ทางลบ) และมีจํานวนพอ ๆ กัน ขอความเหลานี้อาจมี
ประมาณ 18 - 20 ขอความ  การกําหนดน้ําหนักคะแนนการตอบแตละตัวเลือก จะกระทําในภายหลัง
จากท่ีไดรวบรวมขอมูลมาแลว 
   2.2.5.6.3  วิธีวัดทัศนคติ   โดยใชความหมายทางภาษา  วิธีนี้ผูคิด  คือ ออสกูด 
สเกลแบบนี้  ใชคําคุณศัพทมาอธิบายความหมายของส่ิงเรา     โดยมีคุณศัพทตรงขามกันเปนข้ัวของ
มาตรวัด ออสกูด เรียกส่ิงเรานี้วา Concept (สังกัป) คําคุณศัพทท่ีใชในการอธิบายคุณลักษณะของส่ิง
เรานี้ ออสกูดพบวา สามารถอธิบายได 3 รูปแบบ หรือ 3 องคประกอบ คือ 
          1)  องคประกอบดานประเมินคา(Evaluative Factor)เปนองคประกอบ
ท่ีแสดงออกดานคุณคา คําคุณศัพทท่ีใชอธิบาย เชน ดี – ช่ัว, จริง – เท็จ, ฉลาด – โง, สวย - นาเกลียด 
เปนตน 
          2)  องคประกอบดานศักยภาพ  (Potential Factor)  เปนองคประกอบท่ี
แสดงถึงกําลัง อํานาจ เชน แข็งแรง – ออนแอ, หนกั – เบา, หยาบ - ละเอียด เปนตน 
          3)  องคประกอบดานกิจกรรม (Activity Factor) เปนคําคุณศัพทแสดง
ถึงลักษณะกิจกรรมตาง ๆ เชน ชา – เร็ว, เฉ่ือยชา - กระตือรือรน เปนตน 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดเลือกใชมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกล (Likert Scale) ในการวัด
ความพึงพอใจโดยรวมและรายดาน  เนื่องจากมาตรวัดแบบลิเคอรทสเกลเปนมาตรวัดท่ีใหคาความ

เช่ือม่ันสูง นอกจากน้ีมาตรวัดแบบ ลิเคอรทสเกลยังงายตอการสราง สะดวกในการนําไปใช และ
ประหยัดเวลา 
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2.3  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
มัณฑนา  เสนาธรรม (2545)  ทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานธนาคารกรุงไทย  จํากัด (มหาชน)  ในจังหวัดลําปาง  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจใน
การทํางานตอปจจัยจูงใจโดยรวมมีคาเฉล่ียในระดับปานกลาง  โดยในรายละเอียดพบวา  ปจจัยท่ี
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  ไดแกผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน และการไดรับการ
ยอมรับนับถือ  สวนปจจัยท่ีมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  ไดแก  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความ
รับผิดชอบ และความกาวหนา  ดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานตอปจจัยคํ้าจุน  พบวา  
มีคาเฉล่ียในระดับปานกลางโดยในรายละเอียดปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  
ไดแก  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ตําแหนงหนาท่ีใน
หนวยงาน  ความเปนอยูสวนตัว  และความมั่นคงในงาน  สวนปจจัยท่ีมีความพึงพอใจในระดับปาน
กลาง  ไดแก  เงินเดือนและสวัสดิการ  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา  นโยบายและการบริหารงาน  สภาพการทํางาน  และวิธีการปกครองบังคับบัญชา
ของผูบังคับบัญชา 

สุดารัตน ปทมวิชัยพร (2541) ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการขาดงานของพนักงาน 
: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท เอกชนแหงหนึ่ง มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของลักษณะสวนบุคคล 
ความสามารถในการมาทํางาน  ความพึงพอใจในงานแรงผลักดันใหมาทํางานท่ีมีตอการขาดงาน
ของพนักงาน และเพื่อทราบถึง ความคิดเห็นเกี่ยวกับการขาดงานของพนักงาน รวมท้ังเพื่อนําผลท่ี
ไดรับจากการศึกษาในคร้ังนี้  ไปใชเปนแนวทางในการควบคุม แกไข และลดอัตราการขาดงานของ
พนักงานไดอยาง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย เปนพนักงานท่ีทํางาน
ในสายการผลิตของ บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 298 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถาม 5 ชุด ชุดท่ี 1 เพื่อเก็บขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส จํานวนคนในครอบครัวท่ีตองดูแล 
และระบบคา ตอบแทน แบบสอบถามอีก 4 ชุด ใชเพื่อวัดความพึงพอใจในงาน ปทัสฐานของกลุม
ตอการมาทํางาน จรรยาบรรณในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ โดยมีคาความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถาม 4 ชุดเทากับ 0.79, 0.68, 0.68 และ 0.79 ตามลําดับ สถิติท่ีใชในการทดสอบ 
สมมุติฐานของวิจัยคร้ังนี้  ไดแก การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และ
การวิเคราะหการถดถอยพหุ ผลการวิจัยพบวา 1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ การศึกษา และสถานภาพสมรส พบวามีเพียงตัวแปรเพศและ
สถานภาพสมรสเทานั้นท่ีมีผลตอ อัตราการขาดงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 2. 
ปจจัยความสามารถในการมาทํางาน  อันไดแก  จํานวนคนในครอบครัวท่ีตองดูแลไมมีผลตออัตรา
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การขาดงานของพนักงาน  3. ความพึงพอใจในงาน ไมมีผลตออัตราการขาดงานของพนักงาน        
4. ปจจัยแรงผลักดันใหมาทํางาน อันประกอบดวย ระบบคาตอบแทน ปทัสฐานของกลุม ตอการมา
ทํางาน จรรยาบรรณในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ ไมมีผลตออัตราการ ขาดงานของ
พนักงาน   5. จากการวิเคราะหการถดถอยพหุ พบวา ตัวแปรที่สามารถทํานายอัตราการขาดงานได 
รอยละ 3.7 มีเพียงสถานภาพสมรสเทานั้น 

สุรัชต  มหัทธนทวี (2538) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานในเจาหนาท่ี
องคกรพัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานของ
เจาหนาท่ีสามารถแบงออกเปน 2 ดาน คือ  1. ภูมิหลังของเจาหนาท่ี ซ่ึงไดแก การขัดเกลาทางสังคม
ท่ีไดรับการอบรมเล้ียงดู ใหมีความรักความเมตตา ชวยเหลือเกื้อกูลกัน และเกิดจากการเรียนรูจาก
ประสบการณชีวิตท่ีดี สงผลใหชีวิตมีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน  2. ระบบงาน เปนระบบท่ี
องคกรจัดข้ึนเพื่ออํานวยในการปฏิบัติงานตั้งแตการวางแผนจนถึงการประเมินผล ทําใหเจาหนาท่ี
รูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร ประกอบกับงานมีความทาทาย ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการ
ปฏิบัติงาน 

สุวรรณา เต็งพงศธร (2541) ไดดําเนินการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจ
ในการทํางานท่ีมีตอประสิทธิภาพทีมงานของพนักงานขายเภสัชภัณฑ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
องคประกอบของประสิทธิภาพทีมงาน รวมถึงลักษณะบุคลิกภาพ  และความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานขายเภสัชภัณฑ พรอมท้ังอธิบายถึงประสิทธิภาพทีมงานของพนักงานขายดวย ปจจัย 
สวนบุคคล ลักษณะบุคลิกภาพ และ ความพึงพอใจในการทํางาน กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้ 
เปนพนักงานขายเภสัชภัณฑของบริษัทจําหนายยาจากตางประเทศ ท่ีมีสํานักงานในกรุงเทพฯ 
จํานวน 269 คน แบงออกเปนเพศชาย 128 คน และเพศหญิง 141 คน  โดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัย
ไดคัดแปลงและพัฒนาข้ึน และแบบสํารวจ บุคลิกภาพ EPI  (The Eysenck Personality Inventory) 
เปนเคร่ืองมือในการวิจัย จากการวิเคราะหองคประกอบ  (Factor Analysis) ดวยวิธี Maximum 
Likelihood เพื่อทดสอบสมมุติฐานท่ีวา ประสิทธิภาพทีมงานสามารถวัดไดดวยปจจัย 5 ดาน ไดแก 
อิทธิพลจากส่ิงแวดลอม เปาหมาย บทบาท กระบวนการทํางาน และความสัมพันธระหวางสมาชิก 
พบวา ประสิทธิภาพทีมงานประกอบดวย 1 องคประกอบหลัก โดยปจจัยท้ัง 5 ประการมีความ 
สัมพันธกัน และการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระไดแก ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะ 
บุคลิกภาพ และ ความพึงพอใจในการทํางาน กับ ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพทีมงาน และหา 
สมการพยากรณท่ีดีท่ีสุด โดยวิเคราะหจากตัวแปรอิสระท้ังชุด ดวยวิธี Stepwise Multiple 
Regression ซ่ึงเปนการทดสอบสมมุติฐานในการวิจัยท่ีวา ประสิทธิภาพทีมงานสามารถอธิบาย ได
ดวยปจจัยสวนบุคคล ลักษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจในการทํางาน พบวา 1. ตัวแปร
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พยากรณท่ีสามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพทีมงานประกอบดวยชองทางการจัด จําหนาย เพื่อน
รวมงาน ลักษณะบุคลิกภาพ อายุ และอายุการทํางาน ซ่ึงท้ัง 5 ตัวแปรนี้รวม กันสามารถพยากรณ
ประสิทธิภาพทีมงานไดรอยละ 15.8 2. สหสัมพันธท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางตัวแปรอิสระ และ
ตัวแปรตามดังนี้ 2.1) ปจจัยสวนบุคคล มีตัวแปรท่ีมีสหสัมพันธเชิงลบกับประสิทธิภาพทีมงาน 
ไดแกอายุ (26-30 ป) อายุการทํางาน (6-10 ป) ชองทางการจัดจําหนาย (กลุมลูกคา โรงพยาบาล)  
2.2) ลักษณะบุคลิกภาพ (อารมณม่ันคง-แสดงออก) มีสหสัมพันธเชิงบวกกับ ประสิทธิภาพทีมงาน 
2.3) ความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยเพื่อนรวมงาน มีสหสัมพันธเชิงบวกกับ ประสิทธิภาพ
ทีมงาน ผลการศึกษาครั้งนี้เปนประโยชนตอการพัฒนาประสิทธิภาพทีมงาน ดวยการจัดการดาน 
ทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย การสรรหาวาจางแรงงานสัมพันธ และการพัฒนาบุคลากร ท้ังการ 
พัฒนาบุคลิกภาพ และการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 

สุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542)  ศึกษาความพึงพอใจของเจาหนาท่ีฝายการพยาบาลทุก
ระดับในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 250 คน พบวาเจาหนาท่ีฝายการพยาบาลมีความพึง
พอใจในงานระดับปานกลาง อายุและอายุงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม วุฒิการศึกษาและตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน  มีผลตอความพึงพอใจท่ีแตกตางกัน  
แรงจูงใจในเร่ืองความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนง
งาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน และชีวิตความ
เปนอยูสวนตัว  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม  และปจจัยท่ีสามารถ
ทํานายความพึงพอใจของเจาหนาท่ี คือ การใหแรงจูงใจในเร่ืองความเปนอยูสวนตัว การยอมรับนับ
ถือ ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนาในงาน 

เสนีย  นันทยานนท (2543)  ทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณารายละเอียดเปนรายดาน พบวาความพึงพอใจในการ
ทํางานทุก ๆ ดานอยูในระดับปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบกับความพึงพอใจในการทํางานโดยการ
จําแนกตามเพศ  พบวาเพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาเพศชาย  สวนอายุในการ
ทํางาน  พบวาพนักงานท่ีมีอายุในการทํางานระหวาง 5 – 10  ป  มีความพึงพอใจสูงสุด และ
พนักงานที่มีอายุในการทํางานตํ่ากวา  5 ป  มีความพึงพอใจในการทํางานตํ่าสุด 

โสภาพรรณ นิ่มมณี (2540) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน
ลูกจางในโรงงานอุตสาหกรรมอาหารกระปองในจังหวัดชลบุรี โดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ 
Herzberg 11 ดาน พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน คือประสบการณการทํางานและ
ระดับการศึกษา ท้ังไดพบวา ลูกจางมีความพึงพอใจในระดับสูงจํานวน 8 ดาน คือ ดานความ
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รับผิดชอบ ดานความสําเร็จในงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน
นโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดาน
การยอมรับนับถือ และลูกจางมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 3 ดาน คือ สภาพการทํางาน 
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน DPU



 
 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การศึกษาในคร้ังนี้มุงศึกษาถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงาน

ฝายผลิตระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา กรมอูทหารเรือ ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงสํารวจ  และ
ศึกษาวิเคราะหตัวแปรตาง ๆท่ีเกี่ยวของ โดยดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
3.2  ประชากร และวิธีการสุมตัวอยาง 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

 
3.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิด
สําหรับการวิจัยข้ึนมาดังนี้ 
        ตัวแปรตาม 
       ตัวแปรอิสระ 
 
     

 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพท่ี 3.1  แสดงกรอบแนวความคิดในงานวิจัย 

เพศ 

อายุ 
ระดับการศึกษา 
อายุงาน 

ระดับตําแหนง 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 8 ดาน 
 1. ดานลักษณะงาน 
 2. ดานความสําเร็จในงาน 
 3. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 4. ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน 
 5. ดานสวัสดิการและเงินเดือน 
 6. ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 
 7. ดานการปกครองบังคับบัญชา 
 8. ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
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3.2  ประชากร และวิธีการสุมตัวอยาง 

 3.2.1  ประชากร 
ประชากรสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในสายงาน

ฝายผลิตอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ รวมเปนจํานวนท้ังส้ิน 762 คน (ขอมูล ณ เดือน
พฤษภาคม 2553 จากกองกําลังพล อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา) ซ่ึงกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยได
จากการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของประชากรจากสูตรสําหรับคํานวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยางท่ีนอยท่ีสุดท่ีจะยอมรับไดวามากพอท่ีจะใชเปนตัวแทนของประชากรได และกําหนดคา
ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางไวท่ีรอยละ 5 (e = 0.05) โดยท่ีขนาดตัวอยางคํานวณจากสูตร
ของ Taro Yamane (อางถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2535) ดังนี้ 
 
     สูตร           n     =                   (3.1) 
 

 โดย n     คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N    คือ จํานวนประชากรทั้งหมด 
  e     คือ คาความคลาดเคล่ือนของกลุมตัวอยาง กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05  

ผลจากการคํานวณสูตร จะไดกลุมตัวอยาง จํานวน  262  คน  ดังมีรายละเอียดตาม
ตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในสายงานฝายผลิตจําแนกตามกอง 
 

กอง ประชากร กลุมตัวอยาง 
กองบริหารงานซอมสราง 27 9 
กองโรงงานเคร่ืองกล 227 78 
กองโรงงานเรือเหล็ก 206 71 
กองโรงงานไฟฟา 77 27 
กองโรงงานเบ็ดเตล็ด 225 77 

รวม 762 262 
 
 
 

N 
1 + Ne2 
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 3.2.2  วิธีการสุมตัวอยาง 
ข้ันตอนในการสุมตัวอยางดาํเนินการศกึษาวิจยัในคร้ังนีจ้ําแนกออกเปน 5 ข้ันตอน คือ 
ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และผลงานวจิัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงทําการคนควาจากเอกสารตํารา   หนวยงานภาครัฐ   เอกชน และผลงานวิจยัท่ี
เกี่ยวของ 

ข้ันตอนท่ี 2 ศึกษาและสรางเคร่ืองมือวัด 
ข้ันตอนท่ี 3 เกบ็รวบรวมขอมูล      จากกลุมตัวอยาง     โดยการแจกแบบสอบถามไปยัง

พนักงานระดบัปฏิบัติการในสายงานฝายผลิต  
ข้ันตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูล 
ข้ันตอนท่ี 5 สรุปอภิปรายผลพรอมท้ังจัดทําขอเสนอแนะ 

 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.3.1  แบบสอบถาม    เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี ้  เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ   (ดังภาคผนวก ข)     ซ่ึงแบงออกเปน 
2 ตอน ดังนี้  

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถาม    เกี่ยวกับขอมูลทางสถานภาพสวนบุคคล   ของผูตอบแบบ 
สอบถาม  ลักษณะคําถาม  เปนแบบใหเลือกตอบ (Checklist)  โดยสอบถามเกี่ยวกับเพศ  อายุ  ระดบั
การศึกษา อายงุาน และระดบัตําแหนง จํานวน 5 ขอ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจํานวน 40 ขอ เปนแบบ 
มาตรการวัดของ Likert (Likert Scale) มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ เปนคําถามเชิงบวก  คือ พึงพอใจมาก
ท่ีสุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง  พึงพอใจนอย  พึงพอใจนอยท่ีสุด  แบงออกเปน 8 ดาน    คือ 
ดานลักษณะงาน    ดานความสําเร็จในงาน   ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานโอกาสและความ 
กาวหนาในงาน   ดานสวัสดกิารและเงินเดอืน    ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน    ดานการปกครอง
บังคับบัญชา  และดานสภาพการทํางาน 
 3.3.2  การสรางและตรวจสอบเคร่ืองมือ 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางและตรวจสอบเคร่ืองมือตามข้ันตอนดังนี้ 
  3.3.2.1  ศึกษาคนควาหลักการ   แนวคิด   ทฤษฎี  จากตํารา เอกสาร วารสาร และงานวจิัย
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
  3.3.2.2  นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามาประมวลเพ่ือกําหนดนิยามเปนขอบเขตเนื้อหาและ
เปนโครงสรางของเคร่ืองมือใหสอดคลองกับประเดน็ปญหาและวัตถุประสงคท่ีตองการศึกษา 
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  3.3.2.3  ดําเนนิการสรางแบบสอบถาม    ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน       ซ่ึงแบงเปน         
2  ตอน  โดยตอนท่ี 1  เปนชุดคําถามเก่ียวกับสถานภาพสวนบุคคล   จําแนกตามเพศ     อายุ    ระดบั
การศึกษา   อายุงานและระดบัตําแหนง   ตอนท่ี 2   เปนชุดแบบสอบถามเกีย่วกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน     จํานวน 40 ขอ   ครอบคลุมลักษณะ   ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ     ซ่ึง
ประกอบดวยขอความเชิงบวกท้ังหมด ดังนี ้
   3.3.2.3.1  ดานลักษณะงาน    จํานวน  5  ขอ 
   3.3.2.3.2  ดานความสําเร็จในงาน   จํานวน  5  ขอ 
   3.3.2.3.3  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  จํานวน  5  ขอ 
   3.3.2.3.4  ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน  จํานวน  5  ขอ 
   3.3.2.3.5  ดานสวัสดิการและเงินเดือน   จํานวน  5  ขอ 
   3.3.2.3.6  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  จํานวน  5  ขอ 
   3.3.2.3.7  ดานการปกครองบังคับบัญชา   จํานวน  5  ขอ 
   3.3.2.3.8  ดานสภาพการปฏิบัติงาน   จํานวน  5  ขอ 
  3.3.2.4  นําแบบสอบถาม     และแบบทดสอบท่ีไดรับการแกไขแลว   ไปตรวจสอบความ
เท่ียงตรง และความเหมาะสม   โดยขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวฒุิ 5 ทาน เพื่อตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)   และภาษาทีใ่ช แลวนํามาปรับปรุงแกไขโดยการวัดความนา 
เช่ือถือไดของขอมูลจะวัดดวยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
โดยพิจารณาจากสมการดังนี ้
 

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (α)       =         
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k                                          (3.2)  

 
เม่ือ α แทนคาความเช่ือถือไดของแบบสอบถาม  
 k แทนจํานวนคําถามในแบบสอบถาม 
 S2

i แทนความแปรปรวนของคะแนนในคําถามท่ี i 
 S2

t แทนความแปรปรวนของคะแนนในทุกคําถาม 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว      ไปทดลองใชกับพนักงานในสายงานฝายผลิต
ระดับปฏิบัติการ ท่ีมีลักษณะคลายกับกลุมตัวอยาง จํานวน 40 คน และนํามาหาคาความเช่ือม่ัน โดย
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ใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาสัมประสิทธความ
เช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังชุดเทากับเทากับ  0.8628 
 3.3.3  สถิติท่ีใชในการวิจัย 

สถิติท่ีนํามาใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ  
  3.3.3.1  สถิติวิเคราะหเชิงพรรณนา   (Descriptive analytical statistics)    ท่ีใชคํานวณจาก
โปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS for windows ดังนี้ 
   3.3.3.1.1  คารอยละ  (Percentage)   ใชวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของ
กลุมตัวอยาง เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดบัตําแหนง โดยใชสูตร 
 
                       (3.3) 
 
  เม่ือ           P    แทนคารอยละ 
   f แทนคาความถ่ีท่ีตองการแปลงเปนรอยละ 
   n แทนจํานวนความถ่ีท้ังหมด 
 
   3.3.3.1.2  คาเฉล่ีย (Mean) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ 2534 : 40) 
 
                       (3.4) 
   

  เม่ือ                   แทนคาคะแนนเฉล่ีย 

     แทนผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
   n      แทนจํานวนคนในกลุมตัวอยาง  
 
   3.3.3.1.3  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)      ใชวิเคราะหและแปล
ความหมายของขอมูลตางๆ ซ่ึงใชคูกับคาเฉล่ีย เพื่อแสดงลักษณะการกระจายของคะแนนแตละคร้ัง 
โดยใชสูตร  (ชูศรี วงศรัตนะ 2534 : 74)  
 
 
 
 
 

 P   =      
f  x 100 

        n 

 X   =     
      Σ X          
        n 

Σ X 
 X     
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1n

                     (3.5) 
 
        เม่ือ    S แทนคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  n        แทนจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
  แทนผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
  แทนผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 
  3.3.3.2  สถิติวิเคราะหเชิงอนมุาน (Inferential analysis statistics) 

เปนสถิติท่ีใชผลท่ีศึกษาไดจากกลุมตัวอยาง สรุปอางอิงไปสูประชากร   นั่นคือ  สรุปถึง
ลักษณะของปจจัยสวนบุคคลเพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยใชขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง ไดแก 
   3.3.3.2.1  การทดสอบ    t-test    ใชในการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย
ของกลุมตัวอยาง 2 กลุมท่ีไมเกี่ยวของกัน (Independent Samples) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2543: 136)   
  โดยมีข้ันตอนการวิเคราะหดงันี้ 
 1)  เปล่ียนสมมุติฐานวจิัยเปนสมมุติฐานสถิติ 
 2)  สมมุติฐานสถิติท่ีใชทดสอบ 
            หรือ คาเฉล่ียของประชากรท่ี 1 และ 2 ไมแตกตางกัน 
            หรือ คาเฉล่ียของประชากรท่ี 1 และ 2 แตกตางกัน 
 3)  สถิติท่ีใชทดสอบ (พวงรัตน ทวีรัตน,  2540: 162) 
 กรณีท่ี 1  เม่ือ 
 

                       (3.6) 
 
    

 เม่ือ                     (3.7) 
 
 
   t      คือ คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาในการแจกแจงแบบที      
   คือ ขนาดตัวอยางของกลุมตัวอยางท่ี 1 
   คือ ขนาดตัวอยางของกลุมตัวอยางท่ี 2 
   คือ คาเฉล่ียของคะแนนในกลุมตัวอยางท่ี 1 
   คือ คาเฉล่ียของคะแนนในกลุมตัวอยางท่ี 2 

Σ X 2 

 S   =           n  Σ X 2  -  (Σ X)2            
            n(n - 1)   

 (Σ X)2 

211 : μμ ≠H
210 : μμ =H

2
2

2
1 σσ =

2n

1X

2X

2
)1()1(

21

2
22

2
112

−+
−+−

=
nn

SnSn
S p

)11(
21

2

21

nn
S

XXt

p +

−
=
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   คือ คาความแปรปรวนของคะแนนในกลุมตัวอยางท่ี 1 
   คือ คาความแปรปรวนของคะแนนในกลุมตัวอยางท่ี 2 

 กรณีท่ี 2  เม่ือ 

   2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX
t

+

−
=

                 (3.8) 
 
 
 โดยมี                    (3.9) 
 
 
 
 เม่ือ  df    หรือ v   คือ จํานวนคาความเปนอิสระ (Degree if  freedom) 
 4)  การตัดสินใจ 

 เม่ือกําหนดระดับนัยสําคัญ = α  
 ถาคา  t ท่ีคํานวณไดมีคามากกวาเ ม่ือเปรียบเทียบกับคา  t จากตารางท่ี 

2. 21 −+= nndf  หรือ ν แลวแตกรณี  หรือ ถาโปรแกรมใหคา p – value ซ่ึงเปนคาความนาจะเปน

ของกลุมตัวอยางท่ีจะมีคา t มากกวาคา t ท่ีคํานวณได ถาคา p - value มีคานอยกวา α จะปฏิเสธ 

0H  ยอมรับ 1H นั่นคือ ยอมรับวา 21 μμ ≠  หรือ คาเฉล่ียของประชากรที่ 1 และ 2 แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ 
 ถาคา t ท่ีคํานวณไดมีคานอยกวาหรือเทากับเม่ือเปรียบเทียบกับคา t จาก

ตารางท่ี  2. 21 −+= nndf  หรือ ν แลวแตกรณี  หรือ ถามีคา p - value มากกวาหรือเทากับ α จะ
ยอมรับ 0H  นั่นคือยอมรับวา 21 μμ = หรือ คาเฉล่ียของประชากรท่ี1 และ 2 ไมแตกตางกัน 
 การทดสอบ 2

2
2
1 σσ =   

 การที่จะเลือกใชสูตรในกรณีท่ี 1 หรือ 2 นั้น จําเปนตองทดสอบวา 2
2

2
1 σσ =  

หรือไม โดยใช F-test ทําการทดสอบตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 สมมุติฐานสถิติ 

   
2
2

2
10 : σσ =H  

   
2
2

2
11 : σσ ≠H  
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 สถิติท่ีใชทดสอบ 

  2
2

2
1

S
SF =         เม่ือ 21 SS >   , )1(),1( 21 −−= nndf                       (3.10) 

  หรือ 

  2
1

2
2

S
SF =      เม่ือ 12 SS >   , )1(),1( 12 −−= nndf                       (3.11) 

 การตัดสินใจเม่ือกําหนดระดับนัยสําคัญ = α  
  ถาคา F ท่ีคํานวณไดมีคามากกวาเม่ือเปรียบเทียบกับคา F จากตารางท่ี 

)1(),1( 21 −−= nndf  หรือ )1(),1( 12 −−= nndf แลวแตกรณี จะปฏิเสธ 0H  ยอมรับ 1H     
นั่นคือยอมรับวา 2

2
2
1 σσ ≠  

 ถาคา F ท่ีคํานวณไดมีคานอยกวาหรือเทากับเม่ือเปรียบเทียบกับคา F จาก
ตารางท่ี )1(),1( 21 −−= nndf  หรือ )1(),1( 12 −−= nndf แลวแตกรณี จะยอมรับ 0H  นั่นคือ
ยอมรับวา 2

2
2
1 σσ =  

   3.3.3.2.2  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว    (One-way ANOVA)    ใชใน
การทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม    ท่ีไมเกี่ยวของกัน   (Independent 
Samples) โดยใชสูตรการทดสอบคาเอฟ (F - test) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2543 : 135) 
 ข้ันตอนการวิเคราะหโดยวิธี One-way ANOVA มีดังตอไปนี้ 
 1)  เปล่ียนสมมุติฐานวจิัยเปนสมมุติฐานสถิติ 
 2)  สมมุติฐานสถิติท่ีใชทดสอบโดยวิธี One-way ANOVA คือ 
 :0H  คาเฉล่ียระหวางประชากร k กลุมไมแตกตางกัน 
 :1H  คาเฉล่ียของประชากรอยางนอยสองประชากรแตกตางกัน 
                 หรือ                  kH μμμ === ...: 210  
 jiH μμ ≠:1   , เม่ือ  ji ≠    (; i , j  = 1,2,…,k ) 
 3)  สถิติท่ีใชทดสอบ (บุญชม ศรีสะอาด, 2535: 116) วิธีวิเคราะหคาตาง ๆ 
แสดงในตารางท่ี 3.2  
 

     
w

b

MS
MSF =                                       (3.12) 
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ตารางท่ี 3.2  แสดงสูตรการวิเคราะหโดยวิธี One-way ANOVA 
 

Source of 
Variation 

Degree of 
Freedom 

Sum Square Mean Square F 

Between 
Groups 

k-1 
n

T
n
T

SS
k

j j

j
b

2

1

2

−= ∑
=

 1−
=

k
SS

MS b
b  

w

b

MS
MS

F =  

Within 
Group 

n-k bTw SSSSSS −=  
kn

SSMS w
w −
=   

Total n-1 
n

TxSS ij

k

j

n

i
T

j 2
2

1 1

−= ∑∑
= =

   

 

  
 เม่ือ F คือ คาท่ีใชในการพิจารณาในการแจกกแจงแบบเอฟ  
  MSb คือ คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
  MSw คือ คาความแปรปรวนภายในกลุม 
  k  คือ จํานวนกลุม 
  n  คือ ขนาดตัวอยางท้ังหมด 
  jn  คือ ขนาดตัวอยางของกลุมตัวอยางท่ี j  
  jT  คือ ผลรวมของคะแนนทุกตวัในกลุมตัวอยางท่ี j  
  T  คือ ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
  ijx  คือ คะแนนแตละตัว 
 4)  การตัดสินใจ  

 เม่ือกําหนดระดับนัยสําคัญ = α  
 ถาคา F ท่ีคํานวณไดมีคามากกวาเม่ือเปรียบเทียบกับคา F จากตารางท่ี 

)1(),1( −−= nkdf  หรือ ถาโปรแกรมใหคา p-value ซ่ึงเปนคาความนาจะเปนของกลุม

ตัวอยางท่ีจะมีคา F มากกวาคา F ท่ีคํานวณได ถาคา p-value มีคานอยกวา α จะปฏิเสธ 0H  
ยอมรับ 1H นั่นคือยอมรับวา คาเฉล่ียของประชากรอยางนอยสองประชากรแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญ 
 ถาคา F ท่ีคํานวณไดมีคานอยกวาหรือเทากับเม่ือเปรียบเทียบกับคา F จาก

ตารางท่ี )1(),1( −−= nkdf หรือ ถามีคา p-value มากกวาหรือเทากับ α จะยอมรับ 0H  นั่น
คือ ยอมรับวา คาเฉล่ียระหวางประชากร k กลุมไมแตกตางกัน 
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ในกรณีท่ีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบ เปนรายคูโดย
วิธี Least Significant Different (LSD) 
   3.3.3.2.3  การเปรียบเทียบรายคูโดยวิธี Least-Significant Different (LSD) 

วิธี Least-Significant Different (LSD) นิยมใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
คาเฉล่ียของส่ิงทดลองทีละคู ซ่ึงเปนวิธีท่ีงายในการคํานวณ และมีความถูกตองในการทดสอบมาก 
ผูวิจัยจึงไดเลือกใชในกรณีท่ีการทดสอบคาเฉล่ียโดย One-way ANOVA ใหผลวา มีคาเฉล่ียอยาง
นอย 2 กลุมตัวอยางท่ีแตกตางกัน เนื่องจาก One-way ANOVA จะไมทราบวาคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยางใดบางท่ีไมเทากัน ดังนั้นจึงตองทําการทดสอบตอไปวาคาเฉลี่ยใดบางไมเทากัน โดยหาก
พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันจึงจะดําเนินการทดสอบรายคูโดยวิธี Least-
Significant Different (LSD) โดยมีข้ันตอนการคํานวณดังนี้ 

 1)  กําหนดระดับนัยสําคัญ α = 0.05 
 2)  คํานวณคา LSD จากสูตร 
 

LSD    =     )11(
,

2 ji
wkn nn

MSt +
−

α               (3.13) 

 

 เม่ือ  
kn

t
−,

2
α คือ คาท่ีไดจากตาราง t  ท่ี df. = kn −  ท่ี 

2
α  

 in คือ ขนาดตัวอยางของกลุมตัวอยางท่ี i  

jn คือ ขนาดตัวอยางของกลุมตัวอยางท่ี j  
 3)  คํานวณหาคา ji xx −  เม่ือ  ji ≠   ; i , j  = 1,2,…,k  

           เม่ือ iX  คือ  คาเฉล่ียของคะแนนในกลุมตัวอยางท่ี i  
                 jX  คือ  คาเฉล่ียของคะแนนในกลุมตัวอยางท่ี j  

 4)  การตัดสินใจ 
 ถาคา ji xx − ท่ีคํานวณไดมีคามากกวาเม่ือเปรียบเทียบกับคา LSD หมายความ

วาคาเฉล่ียของประชากรคูท่ีนํามาเปรียบเทียบนั้นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 ถาคา  ji xx − ท่ีคํานวณไดมีคานอยกวาหรือเทากับคา LSD หมายความวา

คาเฉล่ียของประชากรคูท่ีนํามาเปรียบเทียบนั้นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญหรือไมแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 3.3  แสดงสมมติฐานการวจิัยและสถิติท่ีใชในการทดสอบ 
 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชในการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี  1 :  
พนักงานท่ีมีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ี
ไมแตกตางกัน โดยมีสมมติฐานยอย ดังนี้ 

 

สมมติฐานท่ี  1.1 :  
พนักงานท่ีมีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน 

t-test 

สมมติฐานท่ี  1.2 : 
พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน 

One-way ANOVA 
ตามดวย LSD 

สมมติฐานท่ี  1.3 : 
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

One-way ANOVA 
ตามดวย LSD 

สมมติฐานท่ี  1.5 :  
พนักงานที ่ม ีระด ับตําแหนงต างก ันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

One-way ANOVA 
ตามดวย LSD 

 
 3.3.4  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ในการศึกษาผูวิจยัไดกําหนดตวัแปรเพื่อใชในการวจิัย ไวดังนี้
ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจยัสวนบุคคล ดังตอไปนี ้
  1)  เพศ 
  2)  อาย ุ
  3)  ระดับการศึกษา 
  4)  อายุงาน 
  5)  ระดับตําแหนง 
ตัวแปรตาม ไดแก ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ  ดังตอไปนี ้
       1)  ลักษณะงาน 
       2)  ดานความสําเร็จในงาน 
       3)  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
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       4)  ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน 
       5)  ดานสวัสดกิารและเงินเดอืน 
       6)  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 
       7)  ดานการปกครองบังคับบัญชา 
       8)  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  2  แบบ   คือ 
 3.4.1  ขอมูลปฐมภูมิ เปนการเก็บรวบรวมขอมูล    โดยใชการแจกแบบสอบถามใหกบัพนักงาน
ในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ  โดยมีจํานวนกลุม
ตัวอยาง 262 คน   จากประชากรท้ังหมด 762 คน   สําหรับข้ันตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ
ท่ีเปนการแจกแบบสอบถาม มีดังนี ้

1)  จัดทําหนังสือออกสงถึงกองโรงงานตาง ๆ ในสายการผลิต  เพื่อขออนุญาตสอบถาม
ขอมูลตางๆท่ีจําเปนและขออนุญาตทําการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 

2)  จัดสงแบบสอบถามท่ีไดรับการตรวจสอบคุณภาพแลวไปยังกลุมตัวอยางท่ีจะทําการ 
ศึกษา คือ พนกังานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ 
จํานวน  262 คน   

3)  ผูวิจยัดําเนนิการตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับ
ท้ังหมดกอนจะนําไปวิเคราะห 

4)  นําผลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลไปวิเคราะหผล 
 3.4.2  ขอมูลทุติยภูมิ   เปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนควารวบรวมงานวิจัย   บทความ  วารสาร 
เอกสารสัมมนา  สถิติในรายงานตางๆ   ท้ังของภาครัฐและเอกชน  เพื่อเปนสวนประกอบของเนื้อหา  
และนําไปใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

หลังจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางแลว นํามาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ
ตามลําดับโดยใช โปรแกรมคอมพิวเตอร สําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the 
Social Sciences for Windows) ดังนี้ 
 3.5.1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป   ผูวิจัยนาํมาแจกแจงความถ่ี   และหาคารอยละ (Percentage) 
โดยแยกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายงุาน และระดบัตําแหนง 
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 3.5.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนกังานในสายงานฝายผลิต
ระดับปฏิบัติการ   ผูวิจัยตรวจและใหคะแนนเปนรายขอ ซ่ึงมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ โดยมีลักษณะ
ขอคําถามท้ังเชิงบวก (Positive)  แบงออกเปน 8 ดาน  คือ  ดานลักษณะงาน  ดานความสําเร็จในงาน  
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ  ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน ดานสวัสดกิารและเงินเดือน 
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน   ดานการปกครองบังคับบัญชา    และดานสภาพการทํางานมาตรวจ
ใหคะแนนคําตอบแตละขอ   ตามเกณฑการใหคะแนนจํานวนรวม  40 ขอ  ผูวิจัยกําหนดคาเปนแบบ
มาตรวัดของ Likert (Likert Scale) 5 ระดบั น้ําหนกัคะแนนดังนี ้

คะแนน 5  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเร่ืองดังกลาวมากที่สุด 
คะแนน 4  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเร่ืองดังกลาวมาก 
คะแนน 3  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเร่ืองดังกลาวปานกลาง 
คะแนน 2  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเร่ืองดังกลาวนอย 
คะแนน 1  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเร่ืองดังกลาวนอยท่ีสุด 

การแปลผลคะแนนรายขอและโดยรวม  ใชคาเฉล่ียท่ีมีคาตั้งแต  1.00 – 5.00 โดย
พิจารณาตามเกณฑของ Best  (อางถึงใน ภรภัทร อ่ิมโอฐ. 2550) ดังนี้ 
 
 

             =    
5

15 −  

             =    0.80 
คาคะแนนเฉล่ีย   1.00 - 1.80   หมายถึง   ผูตอบมีความพงึพอใจระดับนอยท่ีสุด 
คาคะแนนเฉล่ีย   1.81 - 2.60   หมายถึง   ผูตอบมีความพงึพอใจระดับนอย 
คาคะแนนเฉล่ีย   2.61 - 3.40   หมายถึง   ผูตอบมีความพงึพอใจระดับปานกลาง 
คาคะแนนเฉล่ีย   3.41 - 2.60   หมายถึง   ผูตอบมีความพงึพอใจระดับมาก 
คาคะแนนเฉล่ีย   4.61 - 5.00   หมายถึง   ผูตอบมีความพงึพอใจระดับมากท่ีสุด 

 
 3.5.3  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    ของพนักงานในสายงานฝายผลิต     ระดับ
ปฏิบัติการโดยรวม  และในแตละดานจําแนกตามเพศ วิเคราะหโดยการใชการทดสอบที   (t-test for 
independent samples) สวนตัวแปร อายุ ระดับการศึกษา อายุงานและระดับตําแหนงใชการวิเคราะห
ความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-way Analysis of Variance)    และเม่ือพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ   จึงทําการทดสอบเปนรายคู โดยใชวธีิการ  Least Significant Different (LSD)  

Maximum - Minimum        =   คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
Interval                                  จํานวนช้ัน 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
การศึกษาในครั้งนี้มีจุดหมายเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ เพ่ือให
เกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดตางๆ ดังนี้ 
 
4.1  การนําเสนอขอมูล 
 4.1.1  สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 Χ   แทน คาคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
 S.D.  แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน สถิติท่ีใชพิจารณาใน t-distribution 
 F  แทน สถิติท่ีใชพิจารณาใน F-distribution 
 df  แทน ระดับช้ันแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน คาคะแนนเฉล่ียของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 P-value แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 4.1.2  การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดนําเสนอการวิเคราะหขอมูลเปน 3 ตอน ดังนี ้
ตอนท่ี 1 วิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ีและหา

คารอยละ  
ตอนท่ี 2 ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับ

ปฏิบัติการ อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ ใชการวิเคราะหหาคาเฉล่ีย (Χ ) และคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

DPU



 
 

 

43 

ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ จําแนก
ตามสถานภาพ คือ ตัวแปรเพศ โดยการทดสอบ ที (t-test) สวนตัวแปรอายุ ระดับการศึกษา อายุงาน
และระดับตําแหนง ใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใช วิธี 
Least-Significant Different (LSD) 
 
4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตอนท่ี 1  วิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม   โดยการแจกแจงความถ่ี  และ
หาคารอยละ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1  จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรท่ีศึกษา 
 

ตัวแปรอิสระ จํานวน (คน) รอยละ 
1.  เพศ   
     ชาย 228 87.0 
     หญิง 34 13.0 

รวม 262 100.0 
2.  อายุ (นับจํานวนปเต็ม)   
     ต่ํากวา 25  ป 23   8.8 
     26 - 35 ป 77 29.4 
     36 - 45 ป 69 26.3 
     46 ปข้ึนไป 93 35.5 

รวม 262 100.0 
3.  ระดับการศึกษาสูงสุด   
     มัธยมศึกษาตอนตน หรือเทียบเทา 22   8.4 
     ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทียบเทา 172 65.6 
     ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) หรือเทียบเทา 60 22.9 
     ปริญญาตรี หรือสูงกวา 8   3.1 

รวม 262 100.0 
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ตาราง 4.1  (ตอ) 
 

ตัวแปรอิสระ จํานวน (คน) รอยละ 
4.  อายุงาน (นบัจํานวนปเต็ม)   
     1-5 ป 50 19.1 
     6-10 ป 41 15.6 
     11-15 ป 68 26.0 
     16 ปข้ึนไป 103 39.3 

รวม 262 100.0 
5.  ระดับตําแหนง   
     ชางช้ัน 1 59 22.5 
     ชางช้ัน 2 119 45.4 
     ชางช้ัน 3 78 29.8 
     ชางช้ัน 4 6   2.3 

รวม 262 100.0 
 

จากตาราง 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพท่ัวไปของผูท่ีตอบแบบสอบถามในการ
วิจัยคร้ังนี้จํานวน 262 คน จําแนกตัวแปรไดดังนี้ 

เพศ  มีพนักงานเพศชาย จํานวน 228 คน คิดเปนรอยละ 87.0  มีพนักงานเพศหญิง 
จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.0  ดังแสดงในภาพท่ี 4.1 

 

จํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ

87.0%

13.0%

ชาย

หญิง

 
 

ภาพท่ี 4.1  แผนภูมิวงกลมแสดงจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 
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อายุ  มีพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 8.8  พนักงานท่ีมีอายุ 
26 ป - 35 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 29.4  พนักงานที่มีอายุ 36 ป -45 ป จํานวน 69 คน คิดเปน
รอยละ 26.3 มีพนักงานที่มีอายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ35.5 ดังแสดงในภาพที่ 4.2 

 

จํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ

8.8%

29.4%

26.3%

35.5%      ตํ่ากวา 25  ป

     26 - 35 ป

     36 - 45 ป

     46 ปข้ึนไป

 
 

ภาพท่ี 4.2  แผนภูมิวงกลมแสดงจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามอาย ุ
 

ระดับการศึกษาสูงสุด  มีพนักงานที่มีระดับการศึกษามัธยมตน หรือเทียบเทา จํานวน 22 
คน คิดเปนรอยละ 8.4  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทียบเทา 
จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 65.6 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวส.) 
หรือเทียบเทา จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 22.9 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือสูง
กวา จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.1 ดังแสดงในภาพท่ี 4.3 

 

จํานวนกลุ มตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา

8.4%

65.6%

22.9%
3.1%

      มัธยมศึกษาตอนตน หรือเทียบเทา

      ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)
หรือเทียบเทา

     ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.)
หรือเทียบเทา

     ปริญญาตรี หรือสูงกวา

 
 
ภาพท่ี 4.3  แผนภูมิวงกลมแสดงจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามระดบัการศึกษา 
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อายุงาน  มีพนักงานท่ีมีอายุงาน 1-5 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 19.1  พนักงานท่ีมี
อายุงาน 6 -10 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 15.6 พนักงานท่ีมีอายุงาน  11 - 15 ป จํานวน 68 คน 
คิดเปนรอยละ 26.0  พนักงานที่มีอายุงาน 16 ปข้ึนไป จํานวน 103 คน  คิดเปนรอยละ 39.3 ดังแสดงใน
ภาพท่ี 4.4 
 

จํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุงาน

19.1%

15.6%

26.0%

39.3%

      1-5 ป

      6-10 ป

      11-15 ป

      16 ปข้ึนไป
 

 
ภาพท่ี 4.4  แผนภูมิวงกลมแสดงจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุงาน 
 

ระดับตําแหนงปจจุบัน  มีพนักงานท่ีมีระดับตําแหนงชางช้ัน1 จํานวน 59 คน คิดเปน
รอยละ 22.5 พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีระดับตําแหนงชางช้ัน2 จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 
45.4 พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีระดับตําแหนงชางช้ัน3 จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 29.8 
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีระดับตําแหนงชางช้ัน 4 จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.3 ดังแสดงใน
ภาพท่ี 4.5 

จํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับตําแหนง

22.5%

45.4%

29.8%
2.3%      ชางช้ัน 1

     ชางช้ัน 2
     ชางช้ัน 3
     ชางช้ัน 4

 
 
ภาพท่ี 4.5  แผนภูมิวงกลมแสดงจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามระดบัตําแหนง 
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ตอนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    ของพนักงานในสายงานฝาย
ผลิตระดับปฏิบัติการ     อูทหารเรือพระจลุจอมเกลา   กรมอูทหารเรือ    แสดงขอมูลระดับของความ
พึงพอใจ ไดดงัตารางตอไปนี้ 

ตารางท่ี 4.2  แสดงคาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานดานลักษณะงานจําแนกตามรายขอ 
 

พนักงาน 
n = 262 

 
 

ดานลักษณะงาน 

X  S.D.  

ระดับความพึง
พอใจ 

1 ทานมีอิสระในการท่ีจะปฏิบัติงาน ตามท่ีไดรับ
มอบหมาย 

3.38 0.839 ปานกลาง 

2 ทานมีโอกาสไดทํางานตามความถนัด ตรงกับ
ความรูความสามารถ 

3.52 0.843 มาก 

3 งานท่ีทานปฏิบัติ มีการกําหนดขอบเขต หนาท่ี
และความรับผิดชอบเอาไวอยางชัดเจน  

3.62 0.763 มาก 

4 งานท่ีทานปฏิบัติทาทายความสามารถและตรง
กับความสนใจของทาน  

3.42 0.737 มาก 

5 ทานคิดวาอาชีพชางมีความจาํเปนตอกองทัพเรือ  3.89 0.681 มาก 

เฉล่ีย 3.57 0.510 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2  พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงาน

โดยรวมในระดับ มาก  (Χ= 3.57   S.D. = 0.510) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ ขอท่ีมีคาเฉล่ียในการ
สรางความพึงพอใจสูงสุด คือ ขอท่ี 5 ทานคิดวาอาชีพชางมีความจําเปนตอกองทัพเรือ โดยมีคาเฉล่ีย
อยูในระดับ มาก  (Χ= 3.89   S.D. = 0.681) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ขอท่ี 1 ทานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (Χ= 3.38   S.D. = 0.839) 
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ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานดานความสําเร็จในงานจําแนกตามรายขอ 
 

พนักงาน 
n = 262 ขอ ดานความสําเร็จในงาน 

X  S.D.  

ระดับความพึง
พอใจ 

1 ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานได 
ดวยตนเอง 

3.48 0.767 มาก 

2 ทานสามารถปฏิบัติงานจนสําเร็จลุลวงไปดวยด ี 3.70 0.750 มาก 
3 ทานมีความภาคภูมิใจตอผลงานท่ีทานปฏิบัติ 

ดวยตนเอง 
3.74 0.644 มาก 

4 ทานสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตาม
กําหนดเวลา 

3.62 0.660 มาก 

5 เพื่อนรวมงานเห็นวา ทานเปนผูท่ีประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน 

3.65 0.648 มาก 

เฉล่ีย 3.64 0.510 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จใน

งานโดยรวมในระดับมาก (Χ= 3.64  S.D. = 0.510) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ ขอท่ีมีคาเฉล่ียใน
การสรางความพึงพอใจสูงสุด คือ ขอท่ี 3 ทานมีความภาคภูมิใจตอผลงานท่ีทานปฏิบัติดวยตนเอง
โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก (Χ= 3.74  S.D. = 0.664) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ขอท่ี 1 ทาน
สามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (Χ= 3.48   S.D. = 
0.767) 
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ตารางท่ี 4.4  แสดงคาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานดานการไดรับการยอมรับนับถือจําแนก  
ตามรายขอ 

 
พนักงาน 
n = 262 ขอ ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 

X  S.D.  

ระดับความพึง
พอใจ 

1 ทานไดรับการยกยองใหเปนแบบอยางท่ีดใีนการ
ปฏิบัติงาน 

3.31 0.706 ปานกลาง 

2 ทานมีความรูสึกวาตัวทานเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน ในอันท่ีจะชวยใหงานสําเร็จลุลวง 
ไปดวยด ี

3.41 0.699 มาก 

3 ขอเสนอแนะและความคิดเหน็ของทานเกีย่วกับ
การปฏิบัติงาน เปนท่ียอมรับของหนวยงาน 

3.34 0.760 ปานกลาง 

4 เม่ือมีปญหาในการทํางานเกิดข้ึน ทานเปนผูหนึ่ง
ท่ีถูกมองวา สามารถแกปญหาได 

3.37 0.729 ปานกลาง 

5 เพื่อนรวมงานใหความไววางใจและเช่ือม่ันใน 
ตัวทาน 

3.56 0.712 มาก 

เฉล่ีย 3.40 0.521 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.4  พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จใน

งานโดยรวมในระดับปานกลาง (Χ= 3.40  S.D. = 0.521) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ ขอท่ีมีคาเฉลีย่
ในการสรางความพึงพอใจสูงสุด คือ  ขอท่ี 5 เพื่อนรวมงานใหความไววางใจและเช่ือม่ันในตัว
ทาน  โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก  (Χ= 3.56   S.D. = 0.712) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ขอท่ี 1  
ทานไดรับการยกยองใหเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  
(Χ= 3.31   S.D. = 0.706) 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงคาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานดานโอกาสและความกาวหนาในงาน
จําแนกตามรายขอ 

 
พนักงาน 
n = 262 ขอ ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน 

X  S.D.  

ระดับความพึง
พอใจ 

1 ทานคิดวาการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใน
หนวยงานของทานเปนไปอยางยุติธรรม 

3.14 0.658 ปานกลาง 

2 ทานคิดวาการปฏิบัติงานในหนวยงานนี้มีโอกาส
กาวหนาไมนอยกวาหนวยงานอื่น 

3.26 0.753 ปานกลาง 

3 หนวยงานของทานจัดใหมีการอบรมฟนฟูความรู
ใหแกบุคคลากรอยูเปนประจํา 

3.13 0.775 ปานกลาง 

4 ทานไดรับการสนับสนุนใหไดศึกษาหาความรู
เพิ่มเติม 

3.35 0.768 ปานกลาง 

5 หนวยงานของทานมีมาตรการใหรางวัล หรือ 
คําชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน 

3.37 0.760 ปานกลาง 

เฉล่ีย 3.25 0.540 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.5  พบวา   พนกังานมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานดานโอกาส และความ 

กาวหนาในงานโดยรวมในระดบัปานกลาง (Χ= 3.25  S.D. = 0.540)และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ ขอที่
มีคาเฉล่ียในการสรางความพงึพอใจสูงสุด  คือ ขอท่ี 5 หนวยงานของทานมีมาตรการใหรางวัล หรือคํา
ชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน  โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดบั ปานกลาง  (Χ= 3.37   S.D. = 0.760)    สวนขอ
ท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด  คือ ขอท่ี  3 หนวยงานของทานจัดใหมีการอบรมฟนฟูความรูใหแกบุคคลากรอยูเปน
ประจํา โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (Χ= 3.13   S.D. = 0.775) 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงคาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานดานสวัสดกิารและเงินเดอืนจําแนกตาม
รายขอ 

 
พนักงาน 
n = 262 ขอ ดานสวัสดิการและเงินเดือน 

   X  S.D.  

ระดับความพึง
พอใจ 

1 เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีทานไดรับสมดุลกับ 
ปริมาณงานและความรับผิดชอบในหนาท่ี 

3.19 0.668 ปานกลาง 

2 ทานพอใจในผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางาน
ลวงเวลา หรือการไปราชการ 

3.26 0.626 ปานกลาง 

3 ทานไดรับสวสัดิการเกี่ยวกบัการรักษาพยาบาล
เปนอยางด ี

3.71 0.601 มาก 

4 หนวยงานมีสวัสดิการดานท่ีพักอาศัยเปนอยางด ี 3.32 0.766 ปานกลาง 

5 ทานไดรับการอํานวยความสะดวกในการ
เดินทางมาปฏิบัติงานจากหนวยงานของทาน 

3.53 0.796 มาก 

เฉล่ีย 3.40 0.434 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.6  พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสวัสดิการและ

เงินเดือนโดยรวมในระดับปานกลาง (Χ= 3.40   S.D. = 0.434) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ ขอท่ีมี
คาเฉล่ียในการสรางความพึงพอใจสูงสุด คือ ขอท่ี 3 ทานไดรับสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล
เปนอยางดี โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก  (Χ= 3.71   S.D. = 0.601) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
ขอท่ี 1 เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีทานไดรับสมดุลกับปริมาณงานและความรับผิดชอบใน
หนาท่ี โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (Χ= 3.19   S.D. = 0.668) 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงคาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานดานความสัมพันธกบัผูรวมงานจําแนกตาม
รายขอ 

 
พนักงาน 
n = 262 ขอ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 

X  S.D.  

ระดับความพึง
พอใจ 

1 ทานและเพื่อนรวมงานของทานมีความเปนมิตร 
ท่ีดีตอกัน 

3.67 0.638 มาก 

2 ทานและเพื่อนรวมงานของทาน เคารพในสิทธิ
และหนาท่ีซ่ึงกันและกัน 

3.57 0.555 มาก 

3 ทานและเพื่อนรวมงานของทาน มีการชวยเหลือ
ซ่ึงกัน 

3.57 0.568 มาก 

4 ในหนวยงานของทานโดยท่ัวไปไมมีการแบง
พรรคแบงพวกหรือแบงช้ันวรรณะ 

3.32 0.703 ปานกลาง 

5 ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูรวมงานจากแผนก
อ่ืน ๆ 

3.56 0.549 มาก 

เฉล่ีย 3.54 0.341 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7  พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธ

กับผูรวมงานโดยรวมในระดับ  ปานกลาง  (Χ= 3.54  S.D. = 0.341)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยในการสรางความพึงพอใจสูงสุด คือ ขอท่ี 1 ทานและเพื่อนรวมงานของทานมีความ
เปนมิตรท่ีดีตอกัน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก (Χ= 3.67   S.D. = 0.638) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุด คือ ขอท่ี  4 ในหนวยงานของทานโดยท่ัวไปไมมีการแบงพรรคแบงพวกหรือแบงช้ันวรรณะ
โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (Χ= 3.32   S.D. = 0.703) 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงคาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานดานการปกครองบังคับบัญชาจําแนกตาม 
                      รายขอ 
 

พนักงาน 
n = 262 ขอ ดานการปกครองบังคับบัญชา 

X  S.D.  

ระดับความพึง
พอใจ 

1 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูนําท่ีเอาใจใสตอ
สวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชาทุกคน 

3.31 0.685 ปานกลาง 

2 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูนําท่ีคอยกระตุน
และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง
เพื่อความกาวหนาในอนาคตอยูเสมอ 

3.51 0.852 มาก 

3 ทานไดรับคําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัตงิาน
เปนอยางดจีากผูบังคับบัญชา 

3.14 0.756 ปานกลาง 

4 ทานไดรับความเปนธรรมและยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาเสมอ 

3.31 0.749 ปานกลาง 

5 ผูบังคับบัญชาใหความอบอุนและมีความเปน
กันเองกับชางโดยท่ัวไป 

3.35 0.791 ปานกลาง 

เฉล่ีย 3.32 0.552 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.8  พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการปกครอง

บังคับบัญชาโดยรวมในระดับ มาก (Χ= 3.32   S.D. = 0.552) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ ขอท่ีมี
คาเฉล่ียในการสรางความพึงพอใจสูงสุด คือ ขอท่ี 2 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูนําท่ีคอยกระตุน
และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนาในอนาคตอยูเสมอ โดยมีคาเฉล่ียอยู
ในระดับ มาก (Χ= 3.51   S.D. = 0.6852) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ขอท่ี 3 ทานไดรับคําปรึกษา
แนะนําในการปฏิบัติงานเปนอยางดีจากผูบังคับบัญชาโดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง(Χ= 3.14   
S.D. = 0.756) 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงคาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานดานสภาพการทํางานจําแนกตามรายขอ 
 

พนักงาน 
n = 262 ขอ ดานสภาพการทํางาน 

X  S.D.  

ระดับความพึง
พอใจ 

1 สภาพแวดลอมในท่ีทํางานของทานไมกอใหเกิด
ผลเสียตอสุขภาพ 

3.16 0.667 ปานกลาง 

2 สถานท่ีทํางานของทานจัดอยูในสภาพท่ี
เอ้ืออํานวยใหทานไดรับความสะดวกสบายและ
ปลอดภัยในการทํางาน 

3.32 0.790 ปานกลาง 

3 อุปกรณเคร่ืองใชในหนวยงานของทานไดรับการ
บํารุงรักษาและซอมแซมใหอยูในสภาพทีใ่ชได
อยูเสมอและเพียงพอ 

3.06 0.706 ปานกลาง 

4 ในหนวยงานของทานมีหนงัสือคูมือตาง ๆ ท่ีชวย
ใหทานทํางานไดสะดวกและงายข้ึน 

3.22 0.702 ปานกลาง 

5 ทานมีเวลาพกัผอนบางในขณะปฏิบัติงาน 3.37 0.786 ปานกลาง 

เฉล่ีย 3.23 0.558 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.9  พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน

สภาพการทํางานโดยรวมในระดับ ปานกลาง (Χ= 3.20   S.D. = 0.57) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
ขอท่ีมีคาเฉล่ียในการสรางความพึงพอใจสูงสุด คือ ขอท่ี 5 ทานมีเวลาพักผอนบางในขณะ
ปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง  (Χ= 3.37   S.D. = 0.786)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุด คือ ขอท่ี  3 อุปกรณเคร่ืองใชในหนวยงานของทานไดรับการบํารุงรักษาและซอมแซมใหอยู
ในสภาพท่ีใชไดอยูเสมอและเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ ปานกลาง  (Χ= 3.06   S.D. = 
0.706) 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงคาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานจําแนกตามรายดาน 
 

พนักงาน 
n = 262 ความพึงพอใจโดยรวม 

X  S.D.  

ระดับความพึงพอใจ 

ดานลักษณะงาน 3.57 0.567 มาก 
ดานความสําเร็จในงาน 3.64 0.510 มาก 
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 3.40 0.521 ปานกลาง 
ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน 3.25 0.540 ปานกลาง 
ดานสวัสดิการและเงินเดือน 3.40 0.434 ปานกลาง 
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 3.54 0.341 มาก 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.32 0.552 ปานกลาง 
ดานสภาพการทํางาน 3.23 0.558 ปานกลาง 

เฉล่ีย 3.42 0.211 มาก 

 
จากตาราง 4.10  พบวา    พนกังานมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม   ในระดบั

มาก (Χ= 3.42  S.D. = 0.211)        และเม่ือพจิารณาเปนรายดาน    ดานท่ีมีคาเฉล่ียในการสรางความ
พึงพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก  (Χ= 3.64   S.D. = 0.510)  
สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  ดานสภาพการทํางานโดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง  (Χ= 3.23   
S.D. = 0.588) ซ่ึงสามารถแสดงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ไดดังแสดงในภาพท่ี 4.6 
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ภาพท่ี 4.6  แสดงคาเฉล่ียความพึงพอใจของพนักงานจําแนกตามรายดาน 
 
ตารางท่ี 4.11  แสดงระดับความพึงพอใจโดยรวมในแตละดานจําแนกตามเพศ 

 
เพศ 

ชาย หญิง 

N = 228 N = 34 

ความพึงพอใจโดยรวม 

X  S.D.  ระดับ X  S.D.  ระดับ 

  ดานลักษณะงาน 3.57 0.572 มาก 3.52 0.540 มาก 

  ดานความสําเร็จในงาน 3.66 0.507 มาก 3.46 0.503 มาก 

  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.39 0.526 ปานกลาง 3.44 0.492 มาก 

  ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน 3.24 0.541 ปานกลาง 3.32 0.535 ปานกลาง 
  ดานสวัสดิการและเงินเดือน 3.40 0.433 ปานกลาง 3.38 0.441 ปานกลาง 

  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 3.53 0.349 มาก 3.58 0.826 มาก 

  ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.34 0.551 ปานกลาง 3.24 0.554 ปานกลาง 

  ดานสภาพการทํางาน 3.23 0.554 ปานกลาง 3.18 0.558 ปานกลาง 

เฉล่ีย 3.42   0.218 มาก 3.39 0.151 ปานกลาง 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

นอย 

นอยที่สุด DPU
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จากตารางท่ี 4.11  พบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจในแตละดานจําแนกตามเพศ 
ดังนี้ 

เพศชาย  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ มาก (Χ= 3.42   S.D. = 0.211) เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก (Χ= 
3.66   S.D. = 0.507)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ 
ปานกลาง  (Χ= 3.23   S.D. = 0.554) 

เพศหญิง  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ ปานกลาง (Χ= 3.39   S.D. = 0.151)  เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับ มาก (Χ= 3.58   S.D. = 0.826)  มีความพึงพอใจต่ําสุด คือ ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉลีย่
อยูในระดับ ปานกลาง  (Χ= 3.18   S.D. = 0.588) 

 
ตารางท่ี 4.12  แสดงระดับความพึงพอใจโดยรวมในแตละดานจําแนกตามอายุ 

 
อาย ุ

ต่ํากวา 25 ป 
N = 23 

26 - 35 ป 
N = 77 

36 - 45 ป 
N = 69 

46 ปขึ้นไป 
N = 93 

ความพึงพอใจ 

Χ  S.D.  ระดับ Χ  S.D.  ระดับ Χ  S.D.  ระดับ Χ  S.D.  ระดับ 

  ดานลักษณะงาน 3.48 0.446 มาก 3.59 0.572 มาก 3.59 
0.56
2 

 มาก 3.55 0.599  มาก 

  ดานความสําเร็จในงาน  3.49 0.474 มาก 3.61 0.510 มาก 3.66 0.538 มาก 3.68 0.498 มาก 

  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.15 0.414 ปานกลาง 3.39 0.537 ปานกลาง 3.42 
    
0.452 

มาก 3.45 0.568 มาก 

  ดานโอกาสและความกาวหนา 
  ในงาน 

 3.32 0.355 ปานกลาง 3.29 0.501 ปานกลาง 3.23 0.629 ปานกลาง 3.21 0.540 ปานกลาง 

  ดานสวัสดิการและเงินเดือน 3.45 0.512 มาก 3.42 0.477 มาก 3.41 0.400 มาก 3.36 0.402 ปานกลาง 

  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  3.54 0.364 มาก 3.51 0.333 มาก 3.55 0.307 มาก 3.54 0.370 มาก 

  ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.41 0.437 มาก 3.31 0.534 ปานกลาง 3.26 0.638 ปานกลาง 3.35 0.525 ปานกลาง 

  ดานสภาพการทํางาน 3.34 0.642 ปานกลาง 3.20 0.523 ปานกลาง 3.28 0.572 ปานกลาง 3.18 0.554 ปานกลาง 

เฉลี่ย 3.40 0.187 ปานกลาง 3.42 0.199 มาก 3.43 0.234 มาก 3.42 0.212 มาก 
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จากตารางท่ี 4.12  พบวา พนกังานมีระดับความพึงพอใจจําแนกตามอายุ ดังนี ้
อายุต่ํากวา 25 ป  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ ปานกลาง  (Χ= 3.40  S.D. = 0.187) 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานความสัมพันธกบัผูรวมงาน โดยมีคาเฉล่ียอยู
ในระดับ มาก (Χ= 3.58   S.D. = 0.826) มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง  (Χ= 3.15   S.D. = 0.414) 

อายุ 26 – 35 ป  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ  มาก  (Χ= 3.42   S.D. = 0.199)   เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด   คือ ดานความสําเร็จในงาน  โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดบั 
มาก (Χ= 3.61   S.D. = 0.510)   มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับ ปานกลาง (Χ= 3.61   S.D. = 0.510) 

อายุ 36 – 45 ป  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ มาก  (Χ= 3.43   S.D. = 0.234)    เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด  คือ   ดานความสําเร็จในงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดบั 
มาก (Χ= 3.66   S.D. = 0.538)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน โดย
มีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก (Χ= 3.23   S.D. = 0.629)   

อายุ 46 ป ขึน้ไป  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ มาก  (Χ= 3.42   S.D. = 0.212)  เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด  คือ   ดานความสําเร็จในงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดบั 
มาก (Χ= 3.68   S.D. = 0.498)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด  คือ ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับ ปานกลาง (Χ= 3.18   S.D. = 0.554) 
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ตารางท่ี 4.13  แสดงระดับความพึงพอใจโดยรวมในแตละดานจําแนกตามระดับการศึกษา 

 
ระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษาตอนตน 
หรือเทียบเทา 

N = 22 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) หรือ

เทียบเทา 
N = 172 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพช้ันสูง 
(ปวส.) หรือ
เทียบเทา 
N = 60 

ปริญญาตรี หรือสูงกวา 
N = 8 

ความพึงพอใจ 

 

Χ  S.D. ระดับ Χ  S.D. ระดับ Χ  S.D. ระดับ Χ  S.D. ระดับ 

  ดานลักษณะงาน 3.55 0.539 มาก 3.54 0.576 มาก 3.64 0.537 มาก 3.53 0.725 มาก 

  ดานความสําเร็จในงาน 3.55 0.576 มาก 3.59 0.516 มาก 3.75 0.468 มาก 3.98 0.249 มาก 

  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.44 0.504 มาก 3.37 0.534 ปานกลาง 3.45 0.492 มาก 3.45 0.563 มาก 

  ดานโอกาสและความกาวหนา 
  ในงาน 

3.35 0.582 ปานกลาง 3.23 0.525 ปานกลาง 3.25 0.542 ปานกลาง 3.20 0.763 ปานกลาง 

  ดานสวัสดิการและเงินเดือน 3.35 0.385 ปานกลาง 3.40 0.444 ปานกลาง 3.45 0.411 มาก 3.23 0.518 ปานกลาง 

  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 3.56 0.336 มาก 3.53 0.335 มาก 3.57 0.322 มาก 3.38 0.590 ปานกลาง 

  ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.34 0.557 ปานกลาง 3.33 0.519 ปานกลาง 3.24 0.631 ปานกลาง 3.70 0.513 มาก 

  ดานสภาพการทํางาน 3.36 0.634 ปานกลาง 3.16 0.563 ปานกลาง 3.35 0.489 ปานกลาง 3.25 0.573 ปานกลาง 

เฉลี่ย 3.44 0.234 มาก 3.40 0.189 ปานกลาง 3.46 0.235 มาก 3.46 0.357 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจจําแนกตามระดับการศึกษา ดังนี้ 
มัธยมศึกษาตอนตน หรือเทียบเทา มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ มาก  (Χ= 3.44   

S.D. = 0.234) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 
โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ มาก (Χ= 3.56   S.D. = 0.336)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานการ
ปกครองบังคับบัญชา โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง (Χ= 3.34   S.D. = 0.557) 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทียบเทา มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ ปาน
กลาง  (Χ= 3.40   S.D. = 0.189) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดาน
ความสําเร็จในงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก (Χ= 3.59   S.D. = 0.516)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด 
คือ ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง (Χ= 3.16   S.D. = 0.563) 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หรือเทียบเทา มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ 
ปานกลาง  (Χ= 3.46   S.D. = 0.235) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดาน
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ความสําเร็จในงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก (Χ= 3.75   S.D. = 0.468)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด 
คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง (Χ= 3.24   S.D. = 0.631) 

ปริญญาตรี หรือสูงกวา มีความพึงพอใจโดยรวมในระดบั ปานกลาง  (Χ= 3.46   S.D. = 
0.357)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  มีความพงึพอใจสูงสุด  คือ   ดานความสําเร็จในงาน โดยมีคาเฉล่ีย
อยูในระดับ มาก (Χ= 3.98   S.D. = 0.249) มีความพึงพอใจต่ําสุด คือ ดานโอกาสและความกาวหนา
ในงานโดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง (Χ= 3.20   S.D. = 0.763) 
 
ตารางท่ี 4.14  แสดงระดับความพึงพอใจโดยรวมในแตละดานจําแนกตามอายุงาน 

 
อายุงาน 

1- 5 ป 
N = 50 

6 – 10 ป 
N = 41 

11 – 15 ป 
N = 68 

16 ปขึ้นไป 
N = 103 ความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดับ Χ  S.D. ระดับ Χ  S.D. ระดับ Χ  S.D. ระดับ 

  ดานลักษณะงาน 3.46 0454 มาก 3.70 0.535 มาก 3.62 0.643 มาก 3.53 0.570 มาก 

  ดานความสําเร็จในงาน 3.55 0.497 มาก 3.62 0.515 มาก 3.69 0.513 มาก 3.65 0.515 มาก 

  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.26 0.527 ปานกลาง 3.42 0.475 มาก 3.39 0.484 ปานกลาง 3.46 0.553 มาก 

  ดานโอกาสและความกาวหนา 
  ในงาน 

3.24 0.447 ปานกลาง 3.35 0.508 ปานกลาง 3.25 0.582 ปานกลาง 3.21 0.566 ปานกลาง 

  ดานสวัสดิการและเงินเดือน 3.42 0.516 มาก 3.49 0.473 มาก 3.39 0.402 ปานกลาง 3.36 0.393 ปานกลาง 

  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 3.52 0.375 มาก 3.52 0.313 มาก 3.53 0.287 มาก 3.56 0.371 มาก 

  ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.32 0.485 ปานกลาง 3.34 0.570 ปานกลาง 3.26 0.617 ปานกลาง 3.36 0.533 ปานกลาง 

  ดานสภาพการทํางาน 3.29 0.604 ปานกลาง 3.24 0.492 ปานกลาง 3.26 0.554 ปานกลาง 3.17 0.563 ปานกลาง 

เฉลี่ย 3.38 0.203 ปานกลาง 3.46 0.179 มาก 3.42 0.238 มาก 3.41 0.207 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา พนกังานมีระดับความพึงพอใจจําแนกตามอายงุาน ดังนี ้
1-5 ป  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ  ปานกลาง    (Χ= 3.38    S.D. = 0.203)     เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน   มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน   โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดบั 
มาก (Χ= 3.55    S.D. = 0.497)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานการโอกาสและความกาวหนาในงาน 
โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง (Χ= 3.24   S.D. = 0.447) 
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6-10 ป  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ มาก  (Χ= 3.46   S.D. = 0.179)   เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด  คือ  ดานลักษณะงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก  (Χ= 3.70   
S.D. = 0.515)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด  คือ ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง 
(Χ= 3.24   S.D. = 0.492) 

10-15 ป  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ มาก  (Χ= 3.42   S.D. = 0.238) เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน    มีความพึงพอใจสูงสุด   คือ   ดานความสําเร็จในงาน    โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก   
(Χ= 3.69   S.D. = 0.513)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด   คือ ดานโอกาสและความกาวหนาในงานโดยมีคา 
เฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง (Χ= 3.25   S.D. = 0.582) 

16  ปขึ้นไป  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ  ปานกลาง       (Χ= 3.41   S.D. = 0.207) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน   มีความพึงพอใจสูงสุด   คือ   ดานความสําเร็จในงาน  โดยมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับ มาก (Χ= 3.65   S.D. = 0.249)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานสภาพการงาน โดยมีคาเฉล่ียอยู
ในระดับ ระดบัปานกลาง (Χ= 3.17   S.D. = 0.563) 
 
ตารางท่ี 4.15  แสดงระดับความพึงพอใจโดยรวมในแตละดานจําแนกตามระดับตําแหนง 

 
ระดับตําแหนง 

ชางชั้น 1 
N = 59 

ชางชั้น 2 
N = 119 

ชางชั้น 3 
N = 78 

ชางชั้น 4 
N = 6 

ความพึงพอใจ 

Χ  S.D. ระดับ Χ  S.D. ระดับ Χ  S.D. ระดับ Χ  S.D. ระดับ 

  ดานลักษณะงาน 3.49 0.482 มาก 3.61 0.585 มาก 3.57 0.605 มาก 3.37 0.497 มาก 

  ดานความสําเร็จในงาน 3.55 0.499 มาก 3.65 0.510 มาก 3.65 0.518 มาก 4.13 0.242 มาก 

  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.26 0.496 ปานกลาง 4.41 0.523 มาก 3.46 0.507 มาก 3.80 0.681 มาก 

  ดานโอกาสและความกาวหนา 
ในงาน 

3.24 0.478 ปานกลาง 3.27 0.553 ปานกลาง 3.27 0.558 ปานกลาง 2.73 0.468 ปานกลาง 

  ดานสวัสดิการและเงินเดือน 3.41 0.495 มาก 3.37 0.418 ปานกลาง 3.44 0.396 มาก 3.50 0.616 มาก 

  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 3.53 0.363 มาก 3.54 0.292 มาก 3.55 0.373 มาก 3.47 0.628 มาก 

  ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.31 0.501 ปานกลาง 3.29 0.586 ปานกลาง 3.40 0.535 ปานกลาง 3.07 0.532 ปานกลาง 

  ดานสภาพการทํางาน 3.28 0.583 ปานกลาง 3.19 0.535 ปานกลาง 3.25 0.581 ปานกลาง 3.07 0.468 ปานกลาง 

เฉลี่ย 3.38 0.202 ปานกลาง 3.41 0.206 มาก 3.45 0.215 มาก 3.39 0.331 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.15  พบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจจําแนกตามระดับตําแหนง ดังนี้ 
ชางชั้น 1  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ ปานกลาง  (Χ= 3.38   S.D. = 0.202) เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ 
มาก (Χ= 3.55   S.D. = 0.499)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานการโอกาสและความกาวหนาในงาน 
โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ปานกลาง (Χ= 3.24   S.D. = 0.478) 

 ชางชั้น 2 มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ มาก  (Χ= 3.41   S.D. = 0.206) เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานลักษณะงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ มาก 
(Χ= 3.65   S.D. = 0.510)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับ ปานกลาง (Χ= 3.19   S.D. = 0.535) 

ชางชั้น 3  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ มาก  (Χ= 3.45   S.D. = 0.215) เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ 
มาก (Χ= 3.65   S.D. = 0.518)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับ ปานกลาง (Χ= 3.25   S.D. = 0.581) 

ชางชั้น 4  มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับ ปานกลาง  (Χ= 3.39   S.D. = 0.331) เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน  มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับ มาก (Χ= 3.80   S.D. = 0.681)  มีความพึงพอใจตํ่าสุด คือ ดานโอกาสและความกาวหนา
ในงาน โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ ระดับปานกลาง (Χ= 2.73   S.D. = 0.468) 

 
ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในสายงานฝายผลิตของอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ จําแนกตาม
สถานภาพสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนง โดยมีสมมติฐานท่ีจะ
ทดสอบ ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน   
ในการทดสอบความแตกตาง มีสมมติฐานท่ีใชในการทดสอบ ดังนี้ 
H0 :  คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพศชายและพนักงานเพศ

หญิงไมแตกตางกัน 
H1 :  คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพศชายและพนักงานเพศ

หญิงแตกตางกัน 
กําหนดระดับนัยสําคัญท่ี  α = 0.05 
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ตารางท่ี 4.16  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหวางพนกังานเพศชาย  
       และพนกังานเพศหญิง 

 
จากตารางท่ี 4.16  การทดสอบโดยใช T-test  พบวาคา P-value  ดานความสําเร็จในงาน 

มีคา  0.028  นอยกวา 0.05   ในดานอ่ืน ๆ คา P-value  มีคามากกวา  0.05  และผลการทดสอบโดยใช 
T-test  พบวา P-value โดยรวม มีคาเทากับ  0.406  มากกวา 0.05 จึงยอมรับ  H0  นั่นคือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีมีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ี  α = 0.05  ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 ท่ีวาพนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 
 
 
 

เพศ 
        ความพึงพอใจ             ชาย 

         N = 228  
             หญิง 
            N =34 

 

 X  S.D.        X   S.D. 

t P-value 

ดานลักษณะงาน 3.57 0.572 3.52 0.540  0.528 0.598 
ดานความสําเร็จในงาน 3.66 0.507 3.46 0.503  2.203 0.028* 
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 3.39 0.526 3.44 0.492 -0.511 0.610 
ดานโอกาสและความกาวหนา
ในงาน 

3.24 0.541 3.32 0.535 -0.805 0.421 

ดานสวัสดิการและเงินเดือน 3.40 0.433 3.38 0.441  0.265 0.791 
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 3.53 0.349 3.58 0.286 -0.728 0.467 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.34 0.551 3.24 0.554  0.934 0.351 
ดานสภาพการทํางาน 3.23 0.554 3.18 0.588  0.554 0.580 

เฉล่ีย 3.42 0.218 3.39     0.151    0.260 0.406 

DPU



 
 

 

64 

สมมติฐานท่ี 2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
H0 :  คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
H1 : คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
กําหนดระดับนัยสําคัญท่ี  α = 0.05 

 
ตารางท่ี 4.17  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามอายุ 

 
ความพึงพอใจ SS df MS F P-value   

ระหวางกลุม .249 3 .083 .255 .857 
ภายในกลุม 83.802 258 .325     

ดานลกัษณะงาน 
 
 รวม 84.051 261       

ระหวางกลุม .780 3 .260 .998 .394 
ภายในกลุม 67.213 258 .261     

ดานความสําเร็จในงาน 
 
 รวม 67.993 261       

ระหวางกลุม 1.691 3 .564 2.099 .101 
ภายในกลุม 69.269 258 .268     

ดานการไดรับการยอมรับนับถอื 
 
 รวม 70.959 261       

ระหวางกลุม .429 3 .143 .488 .691 
ภายในกลุม 75.565 258 .293     

ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน 
 
 รวม 75.994 261       

ระหวางกลุม .253 3 .084 .446 .720 
ภายในกลุม 48.827 258 .189     

ดานสวัสดิการและเงินเดือนรวม 
 
 รวม 49.080 261       

ระหวางกลุม .073 3 .024 .207 .891 
ภายในกลุม 30.355 258 .118     

ดานความสัมพนัธกับผูรวมงาน 
 
 รวม 30.428 261       

ระหวางกลุม .511 3 .170 .557 .644 
ภายในกลุม 78.922 258 .306     

ดานการปกครองบังคับบัญชา 
 
 รวม 79.433 261       
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ตารางท่ี 4.17  (ตอ) 
 

ระหวางกลุม .766 3 .255 .819 .484 
ภายในกลุม 80.417 258 .312     

ดานสภาพการทํางาน 
 
 รวม 81.184 261       

ระหวางกลุม .015 3 .005 .110 .954 
ภายในกลุม 11.599 258 .045     

เฉลี่ย 

รวม 11.614 261       

 
จากตารางท่ี 4.17  ผลการทดสอบโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว   (One -

way ANOVA)  พบวา  P-value  โดยรวม  มีคา 0.954  มากกวา  0.05 จึงยอมรับ  H0  นั่นคือพนักงาน
ท่ีมีอายุตางกัน   มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน     ดังนั้น  จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 
ท่ีวาพนกังานท่ีมีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 

สมมติฐานท่ี 3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานไมแตกตางกัน 

H0 :  คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด
ตางกันมีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 

H1  : คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด
ตางกันมีความพึงพอใจแตกตางกัน 

กําหนดระดับนัยสําคัญท่ี  α = 0.05 
 
ตารางท่ี 4.18  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามระดับ 
       การศึกษา 
 

ความพึงพอใจ SS df MS F P-value   
ดานลกัษณะงาน ระหวางกลุม .433 3 .144 .445 .721 
  ภายในกลุม 83.618 258 .324     
  รวม 84.051 261       
ดานความสําเร็จในงาน ระหวางกลุม 2.180 3 .727 2.848 .038* 
  ภายในกลุม 65.814 258 .255     
  รวม 67.993 261       
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ตารางท่ี 4.18  (ตอ) 
 

ความพึงพอใจ SS df MS F P-value   
ดานการไดรับการยอมรับนับถอื ระหวางกลุม .322 3 .107 .391 .759 
  ภายในกลุม 70.638 258 .274     
  รวม 70.959 261       
ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน ระหวางกลุม .299 3 .100 .340 .796 
  ภายในกลุม 75.695 258 .293     
  รวม 75.994 261       
ดานสวัสดิการและเงินเดือน ระหวางกลุม .463 3 .154 .819 .484 
  ภายในกลุม 48.617 258 .188     
  รวม 49.080 261       
ดานความสัมพนัธกับผูรวมงาน ระหวางกลุม .319 3 .106 .911 .436 
  ภายในกลุม 30.109 258 .117     
  รวม 30.428 261       
ดานการปกครองบังคับบัญชา ระหวางกลุม 1.537 3 .512 1.697 .168 
  ภายในกลุม 77.896 258 .302     
  รวม 79.433 261       
ดานสภาพการทํางาน ระหวางกลุม 2.006 3 .669 2.179 .091 
  ภายในกลุม 79.177 258 .307     
  รวม 81.184 261       

เฉลี่ย ระหวางกลุม .236 3 .079 1.781 .151 
  ภายในกลุม 11.379 258 .044     
  รวม 11.614 261       

 
จากตารางท่ี 4.18  ผลการทดสอบโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว   (One - 

way ANOVA)  พบวา  P-value โดยรวม  มีคา 0.101  มากกวา  0.05 จึงยอมรับ  H0  นั่นคือ  พนักงาน
ท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน   และเม่ือพิจารณา
เปนรายดาน  พบวา  ดานความสําเร็จในงาน  P-value   มีคา 0.038   นอยกวา 0.05  สวนดานอ่ืนๆไม
พบความแตกตาง    

เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนราย
คูโดยวิธี Least-Significant Different (LSD) ดังแสดงในตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4.19  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจดานความสําเร็จในงานท่ีระดบัการศึกษา 
          ตางกันรายคู 

Multiple Comparisons  LSD 
*The mean difference is significant at the .05 level. 

 

95% Confidence 
Interval 

ความพึงพอใจ ( I ) ( J ) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
  

Std. 
Error 

  

P-value 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ประกาศนียบัตรวชิาชีพ 
(ปวช.) หรือเทียบเทา 

 -.0487 .11436 .670 -.2739 .1765 

ประกาศนียบัตรวชิาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) หรือ
เทียบเทา 

-.2045 
.12588 .105 -.4524 .0433 

มัธยมศึกษา
ตอนตน หรือ
เทียบเทา 
 
 

ปริญญาตรี หรือสูงกวา   -.4295 .20852 .040* -.8402 -.0189 

มัธยมศึกษาตอนตน หรือ 
เทียบเทา 

.0487 .11436 .670 -.1765 .2739 

ประกาศนียบัตรวชิาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) หรือ
เทียบเทา 

.1558 .07573 .041* -.3049 -.0067 

ประกาศนียบัตร
วิชาชพี (ปวช.)  
หรือเทียบเทา 
 

ปริญญาตรี หรือสูงกวา -.3808 .18267 .038* -.7405 -.0211 

มัธยมศึกษาตอนตน หรือ 
เทียบเทา 

 .2045 .12588 .105 -.0433 .4524 

ประกาศนียบัตรวชิาชีพ 
(ปวช.) หรือเทียบเทา 

.1558 .07573 .041* .0067 .3049 

ประกาศนียบัตร
วิชาชพีชั้นสูง 
(ปวส.) หรือ
เทียบเทา 
 ปริญญาตรี หรือสูงกวา -.2250 .19010 .238 -.5993 .1493 

มัธยมศึกษาตอนตน หรือ 
เทียบเทา 

.4295 .20852 .040* .0189 .8402 

ประกาศนียบัตรวชิาชีพ 
(ปวช.) หรือเทียบเทา 

.3808 .18267 .038* .0211 .7405 

ดาน
ความสําเร็จ 
ในงาน 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ปริญญาตรี หรือ 
สูงกวา 
 
 

ประกาศนียบัตรวชิาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) หรือ
เทียบเทา 

.2250 .19010 .238 -.1493 .5993 
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จากตารางท่ี 4.19  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานดานความสําเร็จในงาน 
ท่ีอายุแตกตางกัน  4 กลุม  พบวา  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาช้ันมัธยมศึกษาตอนตน หรือเทียบเทา 
มีความพึงพอใจ เม่ือเทียบกับ ปริญญาตรี หรือสูงกวา มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทียบเทา มี
ความพึงพอใจเมื่อเทียบกับ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวส.) หรือเทียบเทา และ ปริญญาตรี หรือสูง
กวามีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 4 พนักงานที่มีอายุงานตางกนั     มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตก 
ตางกัน 

H0 :  คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีอายุงานตางกันมีความพึง
พอใจไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีอายุงานตางกันมีความพึง
พอใจแตกตางกัน 

กําหนดระดับนัยสําคัญท่ี  α = 0.05 
 

ตารางท่ี 4.20  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดาน 
       จําแนกตามอายุงาน 
 

ความพึงพอใจ SS df MS F P-value 
ระหวางกลุม 1.622 3 .541 1.692 .169 
ภายในกลุม 82.429 258 .319     

ดานลักษณะงานรวม 
 
 รวม 84.051 261       

ระหวางกลุม .563 3 .188 .719 .542 
ภายในกลุม 67.430 258 .261     

ดานความสําเร็จในงาน
รวม 
 รวม 67.993 261       

ระหวางกลุม 1.452 3 .484 1.796 .148 
ภายในกลุม 69.508 258 .269     

ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือรวม 
 รวม 70.959 261       
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ตารางท่ี 4.20  (ตอ) 
 

ความพึงพอใจ SS df MS F P-value   
ระหวางกลุม .549 3 .183 .625 .599 
ภายในกลุม 75.445 258 .292     

ดานโอกาสและ
ความกาวหนาในงาน
รวม รวม 75.994 261       

ระหวางกลุม .481 3 .160 .852 .467 
ภายในกลุม 48.598 258 .188     

ดานสวัสดิการและ
เงินเดือนรวม 

รวม 49.080 261       
ระหวางกลุม .077 3 .026 .218 .884 
ภายในกลุม 30.351 258 .118     

ดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงานรวม 
 รวม 30.428 261       

ระหวางกลุม .438 3 .146 .476 .699 
ภายในกลุม 78.996 258 .306     

ดานการปกครองบังคับ
บัญชารวม 
 รวม 79.433 261       

ระหวางกลุม .694 3 .231 .742 .528 
ภายในกลุม 80.489 258 .312     

ดานสภาพการทํางาน
รวม 
  รวม 81.184 261       

ระหวางกลุม .130 3 .043 .973 .406 
ภายในกลุม 11.484 258 .045     

โดยรวมทุกดาน 
 
 รวม 11.614 261       

ระหวางกลุม .077 3 .026 .218 .884 
ภายในกลุม 30.351 258 .118     

ดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงานรวม 
 รวม 30.428 261       

 
จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว    (One - 

way ANOVA) พบวา  P-value โดยรวม  มีคา 0.406  มากกวา  0.05 จึงยอมรับ  H0  นั่นคือ  พนักงาน
ท่ีมีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี  α = 

0.05   และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไมพบความแตกตางกัน  
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สมมติฐานท่ี 5 พนักงานที่มีระดับตําแหนงตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกนั 

H0 :  คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีระดับตําแหนงตางกันมี
ความพึงพอใจไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีระดับตําแหนงตางกันมี
ความพึงพอใจแตกตางกัน 

กําหนดระดับนัยสําคัญท่ี  α = 0.05 
 
ตารางท่ี 4.21  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามระดับตําแหนง 

 
ความพึงพอใจ SS df MS F P-value   

ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม .830 3 .277 .858 .464 
  ภายในกลุม 83.221 258 .323     
  รวม 84.051 261       
ดานความสําเร็จในงาน ระหวางกลุม 1.923 3 .641 2.503 .060 
  ภายในกลุม 66.070 258 .256     
  รวม 67.993 261       
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 2.376 3 .792 2.979 .032* 
  ภายในกลุม 68.584 258 .266     
  รวม 70.959 261       
ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน ระหวางกลุม 1.667 3 .556 1.929 .125 
  ภายในกลุม 74.327 258 .288     
  รวม 75.994 261       
ดานสวัสดิการและเงินเดือน ระหวางกลุม .288 3 .096 .507 .678 
  ภายในกลุม 48.792 258 .189     
  รวม 49.080 261       
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ระหวางกลุม .040 3 .013 .114 .952 
  ภายในกลุม 30.388 258 .118     
  รวม 30.428 261       
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ตารางท่ี 4.21  (ตอ) 
 

ความพึงพอใจ SS df MS F P-value   
ดานการปกครองบังคับบัญชา ระหวางกลุม .975 3 .325 1.069 .363 
  ภายในกลุม 78.458 258 .304     
  รวม 79.433 261       
ดานสภาพการทํางาน ระหวางกลุม .538 3 .179 .574 .633 
  ภายในกลุม 80.646 258 .313     
  รวม 81.184 261       

เฉล่ีย ระหวางกลุม .143 3 .048 1.071 .362 
  ภายในกลุม 11.471 258 .044     
  รวม 11.614 261       

 
จากตารางท่ี  4.21 ผลการทดสอบโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว   (One -

way ANOVA) พบวา P-value  โดยรวม  มีคา 0.362  มากกวา  0.05 จึงยอมรับ  H0     นั่นคือ  พนักงาน
ท่ีมีระดับตําแหนงตางกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  และเม่ือพจิารณาเปนราย
ดาน พบวา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  P-value   มีคา 0.032   นอยกวา 0.05  สวนดานอ่ืนๆไม
พบความแตกตาง    

เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนราย
คูโดยวิธี Least-Significant Different (LSD) ดังแสดงในตารางท่ี 4.22 
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ตารางท่ี 4.22  แสดงการเปรยีบเทียบระดบัความพึงพอใจของพนักงานดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
          ท่ีระดบัการศึกษาตางกนัรายคู 

Multiple Comparisons  LSD  
*  The mean difference is significant at the .05 level. 
 

95% Confidence 
Interval ความพึงพอใจ 

 
(I)  
 

(J)  
 

Mean 
Difference 

(I-J) 
  

Std. 
Error 

  

P-value 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ชางช้ัน2 -.1457 .08209     .077 -.3074 .0160 

ชางช้ัน3 -.1980 .08896 .027* -.3731 -.0228 

ชางช้ัน1 
  
  ชางช้ัน4 -.5390 .22093 .015* -.9740 -.1039 

ชางช้ัน1 .1457 .08209    .077 -.0160 .3074 

ชางช้ัน3 -.0523 .07511    .487 -.2002 .0957 

ชางช้ัน2 
  
  ชางช้ัน4  -.3933 .21573    .069 -.8181 .0315 

ชางช้ัน1   .1980 .08896 .027* .0228 .3731 

ชางช้ัน2  .0523 .07511    .487 -.0957 .2002 

ชางช้ัน3 
  
  ชางช้ัน4  -.3410 .21843    .120 -.7712 .0891 

ชางช้ัน1 .5390 .22093 .015* .1039 .9740 

ชางช้ัน2 .3933 .21573    .069 -.0315 .8181 

ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ 
  

ชางช้ัน4 
  
  ชางช้ัน3 .3410 .21843    .120 -.0891 .7712 

 
จากตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจ     ดานการไดรับการยอมรับนับถือท่ี

ระดับตําแหนงแตกตางกนั 4 กลุม   พบวา  พนักงานท่ีมีระดับตําแหนงชางช้ัน 1 มีความพึงพอใจเมื่อ
เทียบกับ ชางช้ัน 3 และชางช้ัน 4 มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา 

 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝาย

ผลิตระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา กรมอูทหารเรือ”  ผูวิจัยไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ เปรียบเทียบความพึงพอใจ จําแนกตาม
สถานภาพสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนง โดยคาดวาผลของ
การวิจัยนี้จะเปนประโยชนใหผูบริหารนําขอมูลไปใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการ
ปรับปรุงความพึงพอใจในงานเพื่อเสริมสรางขวัญกําลังใจของพนักงานในองคกร เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานภายในองคกรมีประสิทธิภาพสูงสุด ในบทน้ีผูวิจัยจะกลาวถึง การสรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 
 
5.1  สรุปผลการศึกษา 

จากการวิเคราะหผลการวิจัยในบทท่ี 4 สามารถสรุปผลการวิจัย โดยผูวิจัยเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลแบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 5.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  5.1.1.1 พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย  คิดเปนรอยละ 87.0  และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 
13.0 ตามลําดับ 
  5.1.1.2  พนักงานสวนใหญมีอายุอยูในชวง 46 ปข้ึนไป  คิดเปนรอยละ 35.5  รองลงมาคือ 
อายุ 26 - 35 ป  คิดเปนรอยละ 29.4 อายุ 36 - 45 ป  คิดเปนรอยละ 26.3 และอายุต่ํากวา 25 ป  คิดเปน
รอยละ 8.8 ตามลําดับ 
  5.1.1.3  พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษา  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)  หรือ
เทียบเทาคิดเปนรอยละ 65.6 รองลงมาคือ ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) หรือเทียบเทา 
คิดเปนรอยละ 22.9 ระดับมัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทาคิดเปนรอยละ 8.4 และระดับปริญญาตรี 
หรือสูงกวา คิดเปนรอยละ 3.1 ตามลําดับ 
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  5.1.1.4  พนักงานสวนใหญมีอายุงาน 16 ปข้ึนไป  คิดเปนรอยละ 39.3  รองลงมาคือ  11– 
15 ป  คิดเปนรอยละ 26.0  อายุงาน 6 - 10 ป  คิดเปนรอยละ 15.6  และอายุงาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 
19.1 ตามลําดับ 
  5.1.1.5  พนักงานสวนใหญมีระดับตําแหนง  ชางช้ัน 2   คิดเปนรอยละ 45.4 รองลงมาคือ 
ชางช้ัน 3   คิดเปนรอยละ 29.8   ชางช้ัน 1  คิดเปนรอยละ 22.5       และชางช้ัน 4   คิดเปนรอยละ 2.3 
ตามลําดับ 
 5.1.2  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา 

สรุปผลการวิเคราะหความพึงพอใจในปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอู
ทหารเรือพระจุลจอมเกลา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากโดยพิจารณา
คะแนนรวมเฉล่ีย ซ่ึงเทากับ 3.42 พนักงานแตละคนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเทากับ 0.211 
 5.1.3  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับ
ปฏิบัติการ 

สมมติฐานท่ี 1 : พนักงานที่มีสถานภาพสวนบุคคลตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานไมแตกตางกัน โดยมีสมมติฐานยอย ดงันี้ 

สมมติฐานท่ี 1.1 : พนักงานท่ีมีเพศตางกัน       มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตก 
ตางกัน 

ผลการทดสอบพบวาพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการท่ีมีเพศตางกันมี
ความพึงพอใจไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียความพึง
พอใจเปน 3.42 และ 3.39 ตามลําดับ 

สมมติฐานท่ี 1.2 : พนักงานท่ีมีอายุตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตก 
ตางกัน 

ผลการทดสอบพบวา พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการที่มีอายุตางกันมี
ความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

สมมติฐานท่ี 1.3 : พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานไมแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวา พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษา
ตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

สมมติฐานท่ี 1.4 : พนักงานท่ีมีอายุงานตางกัน   มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน 
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ผลการทดสอบพบวา พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการที่มีอายุงานตางกันมี
ความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

สมมติฐานท่ี 1.5 : พนักงานที ่ม ีระดับตําแหนงตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ผลการทดสอบพบวา พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการที่มีระดับตําแหนง
ตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
5.2  อภิปรายผลการศึกษา 
 5.2.1 จากผลการวิจัยพบวาพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก   ท้ังนีเ้นื่องมาจาก พนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานฝายผลิต
อูทหารเรือพระจุลจอมเกลาเห็นคุณคาของงานมองวาองคกรคือสถานท่ีใหชีวติแกเขาและครอบครัว
ไดรับการตอบสนองความตองการที่เอ้ือตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 5.2.2  ผลการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน     ของพนักงานในสายงานฝาย
ผลิตระดับปฏิบัติการ  จําแนกตามเพศ  อายุ   ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับตําแหนง   ผูวิจัยขอนํา 
เสนอผลการเปรียบเทียบ  ดงันี้ 
  5.2.2.1  พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการเพศชาย  และเพศหญิง    มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกันซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว   เม่ือพิจารณาในแต
ละดานแลวสวนใหญไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  และพบวาดานความสําเร็จ
ในงาน พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีความพึงพอใจแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ท้ังนี้อาจมีเหตุผลเน่ืองมาจากวา พนกังานสวนใหญเปนพนักงานเพศชายบทบาทในการทํางาน
มีใหเห็นเดนชัดกวาพนักงานเพศหญิง      ดงันั้น   ดานความสําเร็จในงานจึงมีใหเหน็มากกวา    และ
พนักงานระดบัปฏิบัติการเพศชายและเพศหญิง   มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม  ไมแตก 
ตางกันและรายดานสวนใหญไมแตกตางกัน  ท้ังนี้อาจมีเหตุผลเน่ืองจากอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา  
มีหลักการและแนวทางการปฏิบัติตอพนักงานเพศชายและเพศหญิง      ภายใตระบบการบริหารงาน
บุคคลฉบับเดียวกัน อีกทั้ง พนักงานชายและหญิงมีสิทธิโอกาสเทาเทียมกัน   มีความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ไดเหมือนกนั นอกจากนี้อํานาจหนาท่ีและลักษณะในการปฏิบัติงาน
ไมไดสรางขอจํากัดในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงหนวยงานกไ็ดเปดโอกาสให พนักงานทั้งเพศ
ชายและเพศหญิงมีความเสมอภาคกัน    ทุกคนสามารถแสดงผลงาน   โดยไมข้ึนกับเพศของผูปฏิบัติ 
ฉะนั้นความแตกตางทางดานความสามารถในการปฏิบัติงานระหวาง   เพศจึงมีนอยลง  จึงอาจสงผล
ใหเพศไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานโดยสวนใหญ ซ่ึงเปนไปตาม
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รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย (อรรถพล ใหญสรง. 2542 : 126)    ไดบัญญัติไววาชายและหญิง
มีสิทธิเทาเทียมกัน   โดยไดรับการปฏิบัติในลักษณะเดียวกัน     ซ่ึงสอดคลองกับ    งานวิจยัของยวุลี       
ไทยเจยีมอารีย  (2545 : 94)   ศึกษาเร่ือง   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ กรณีศึกษา
สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร      พบวา     ขาราชการประจําสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทน 
ราษฎรที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั     นอกจากนี้ยงัสอดคลองกับ
งานวิจยั ของ พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549 : 95)  ได ศึกษาเร่ือง ปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตร  พบวา ขาราชการและลูกจางท่ีมีเพศ
ตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
  5.2.2.2  พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุตางกัน   มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกัน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว   เม่ือพิจารณาในแตละดาน
แลวทุกดานไมพบความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติติท่ีระดับ 0.05 ท้ังนี้อาจมีเหตุผล เนื่องจาก 
อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ   มีการปฏิบัติตอพนักงานไมวาจะมีอายุเทาใดจะเปนไป
อยางเสมอภาค  เทาเทียมกนัในการทํางาน  ภายใตระบบการบริหารงานบุคคลฉบับเดียวกัน  รวมทั้ง
พนักงานอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา       ตางหนวยงานกนัก็บริหารงานภายใตระเบียบ     กระทรวง 
กลาโหมเหมือนกัน  นอกจากนี้  แมพนักงานกลุมอายุตางกันจะมีความเห็นไมตรงกันในบางเร่ืองแต
ยังสามารถปฏิบัติงานรวมกนัได    ซ่ึงไมสอดคลองกับผลงานวิจยัของ    สรอยตระกลู   (ติวยานนท)   
อรรถมานะ (2542 :137-139)   กลาววา  เม่ือผูปฏิบัติงานมีอายุมากข้ึน ตําแหนง หนาท่ีการงานมักสูง 
ข้ึนตามไปดวย  ดังนัน้จึงมีแนวโนมท่ีจะพอใจในงานของตนเองมากข้ึน  การปรับตัวกับสภาวการณ
ในการทํางานดีข้ึน  ท้ังนี้เพราะมีประสบการณในการทํางานมากข้ึน  ลําหรับผูปฏิบัติงานท่ีมีอายุการ
ทํางานนอยมีแนวโนมท่ีจะมีความพึงพอใจนอยกวา    เพราะกลุมผูปฏิบัติงานท่ีมีอายกุารทํางานมาก 
มักจะไมมีปญหาทางดานเศรษฐกิจ  แตมักจะแสวงหาอํานาจและความเปนตัวของตัวเอง สอดคลอง
กับงานวจิัย   กนกวรรณ แสงหาญ  (2538 : บทคัดยอ)   ท่ีศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในภาค 1 พบวา พนักงานธนาคารออมสินท่ีมี
อายุแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน    และสอดคลองกับ    งานวิจยัของ 
วชิรนันทน  ลาภพรประเสริฐ (2548 : 106)   ซ่ึงศึกษาเร่ือง      ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โกลว จํากัด พบวา พนักงาน บริษัท โกลว จํากัด ท่ีมีอายุแตกตางกัน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
  5.2.2.3  พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน   มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว      เม่ือพิจารณา
ในแตละดานแลวสวนใหญ   ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    0.05     และพบวาดาน
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ความสําเร็จในงานพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาช้ันมัธยมตน   หรือเทียบเทา  มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    ท่ีระดับ 
0.05 และพนกังานท่ีมีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทียบเทา มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานมีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) หรือ
เทียบเทา และระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   อาจมี
เหตุผลเน่ืองมาจากวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวา     มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ดาน
ความสําเร็จในงานมากกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวา  ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา   พนักงานท่ีมี
การระดับศึกษาสูงกวา       มีความคาดหวังในงาน    และมีความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานท่ีไดรับ
มอบหมายสูงกวา  ดังท่ี สรอยตระกูล (ตวิยานนท) อรรถมานะ (2542 : 137-139)  กลาววา บุคคลท่ีมี
ระดับการศึกษาสูง มักจะไดงานในระดับสูง และมักคาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวย   ทําให
ประสบความพึงพอใจ ในงานตามท่ีปรารถนา สอดคลองกับงานวจิัยของวลี ตั้งสวัสดิต์ระกูล  (2541 
: บทคัดยอ)เร่ืองการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของวิศวกรในบริษทั 
เอกชน   พบวา   ระดับการศึกษามีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ
เหตุผลท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  โดย 
รวมไมแตกตางกัน มีเหตุผลเน่ืองมาจากวา อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา มีระบบการสรรหา   การจาง
และบรรจุแตงตั้ง  คาตอบแทนและสวัสดกิาร การประเมินผลการปฏิบัติงาน   การพฒันาและการฝก 
อบรม  วินัยและการรักษาวนิัย และมีการปฏิบัติ    ตอพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกนัในการทํางาน 
ภายใตกฎระเบียบกระทรวงกลาโหมและกองทัพเรือเชนเดียวกัน ถึงแมวาจะมีระดับการศึกษาท่ีแตก 
ตางกัน    ซ่ึงพนักงานมหาวทิยาลัยตองปฏิบัติงานภายใตนโยบาย / แผนและการบริหารงานเดยีวกนั 
จึงไมเกดิความแตกตางในดานความคิดมากนักจึงสามารถแนะนํากันได    เม่ือมีปญหาในการทํางาน 
ซ่ึงทําใหระดับการศึกษาไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังท่ี  ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน  
(2544 : 123)    กลาววา    การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวาง    ความพึงพอใจในการทํางาน 
สอดคลองกับงานวิจยัของ   ณัฐณิชา ปานศักดิ   (2544 : 73)    ท่ีศึกษาเรื่องปจจัยท่ีเกีย่วของกับระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานของ  พนักงานในบริษัท ม่ันคง จํากัด  พบวา พนกังานบริษัท ม่ันคง ท่ีมี
ระดับการศึกษาตางกันมีระดบัความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน 
  5.2.2.4  พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน   มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว   เม่ือพิจารณาใน
แตละดานแลวสวนใหญไมพบความแตกตาง     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    0.05    ท้ังนี้อาจมีเหตุผล
เนื่องมาจากวา    พนักงานทีมี่ประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันไดรับสิทธิตางๆ     และมีสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั   มีความอบอุนใจและภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติ   หรือเปน
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เพราะงานท่ีปฏิบัติอยูนั้นตรงกับความรูความสามารถ    จึงมีความต้ังใจในการปฏิบัติงาน ตามหนาท่ี
ความรับผิดชอบ   เหมือนๆ กัน     เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ 
อนันตศักดิ  ศรีเปารยะ (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษา  เร่ือง ความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท
โตโยตา ลิสซ่ึง (ประเทศไทย) จํากัด พบวาอายุการทํางานไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
  5.2.2.5  พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการท่ีมีระดับตําแหนงตางกัน    มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว เม่ือพิจารณาใน
แตละดานแลวสวนใหญไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  แตพบวาดานการไดรับ
การยอมรับนบัถือ  พนักงานท่ีมีระดับตําแหนงชางช้ัน 1   มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
จากพนกังานท่ีมีระดับตําแหนง  ชางช้ัน 2    และชางช้ัน 3    อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ   0.05 
เหตุผลท่ีพนักงานชางช้ัน 1 มีความพึงพอใจดานการไดรับการยอมรับนับถือนอยกวา ชางช้ัน 3  และ
ชางช้ัน 4   เหตุผลเน่ืองมาจากวา   พนักงานตองมีการสอบแขงขัน และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงดวยขอจํากัดของระบบราชการทําใหบุคลากร    โดยเฉพาะอยางยิ่ง    พนกังานชางมีโอกาส
เติบโตในหนาท่ีการงานไดไมมากนัก  เพราะไมมีตําแหนงและอัตรารองรับ อีกท้ังยังมีขอกําหนดใน
การสอบเล่ือนช้ันเอาไวดังนี้   การเล่ือนตําแหนงจากชางช้ัน 1   เปนชางช้ัน 2   ตองมีเวลาปฏิบัติงาน
ในชวงตําแหนงชาง ช้ัน 1 ไมนอยกวา 2 ป การเล่ือนตําแหนงจากชางช้ัน 2 เปนชางช้ัน 3  ตองมีเวลา
ปฏิบัติงานในชวงตําแหนงชาง ช้ัน 2 ไมนอยกวา 3 ป การเล่ือนตําแหนงจากชางช้ัน 3  เปนชางช้ัน 4  
ตองมีเวลาปฏิบัติงานในชวงตําแหนงชาง ช้ัน 3  ไมนอยกวา 7 ป    จากอัตราท่ีมีจํากดัทําใหพนักงาน
ชางท่ีสามารถสอบเล่ือนฐานะเปนชางช้ัน 3   และชางช้ัน 4  จะไดรับการชื่นชมในความสามารถจาก
พนกังานชางในระดับเดียวกนั   และระดับชางท่ีมีระดับช้ันตํ่ากวา   สวนชางช้ัน 1  อาจรูสึกวาตัวเอง
ไมไดรับการยอมรับนับถือ เนื่องจากชางช้ัน 1 บางคนมีอายุมากแตไมสามารถสอบเล่ือนตําแหนงได 
และบางคนเรียนจบมาใหมยังไมมีประสบการณทํางาน   และขอบเขตการทํางานของชางช้ัน 1 นั้นมี
บทบาทในการไดแสดงคิดเห็นและแสดงความสามารถนอย    ทําใหการยอมรับนับถือจากชางระดับ
เดียวกัน   และชางท่ีมีระดับตําแหนงสูงกวามีการยอมรับนับถือนอย     พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมี
ระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  มีเหตุผลเน่ืองจาก 
ในแตละระดบัตําแหนงตองปฏิบัติงานรวมกัน    พนกังานมีความอบอุนใจ    และภาคภูมิใจในงานท่ี
ตนเองปฏิบัติ  
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5.3  ขอเสนอแนะ 
 5.3.1  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

เนื่องดวยขอจํากัด และกฎระเบียบตาง ๆ ทําใหการแกไขปญหาหรือปรับปรุงสภาพการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจเพิ่มข้ึนนั้น ไมสามารถกระทําได
ท้ังหมดในทุกดาน ดังนั้นผูวิจัยจึงมุงเนนหาแนวทางในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการเฉพาะในปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในลําดับ
สําคัญกอน เพราะนอกจากจะทําใหมีการแกปญหามีความสอดคลองตรงกับสภาพความเปนจริงแลว 
การแกไขปจจัยท่ีมีอิทธิพลสูงยอมสงผลใหการแกไขมีน้ําหนักมากพอท่ีจะทําใหสภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการดีข้ึน และสงผลใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไดมากกวาการแกไขปจจัยท่ีมีความสําคัญนอยกวา ซ่ึงสามารถท่ีจะทําได 
ดังตอไปนี้ 
  5.3.1.1  ดานสภาพการทํางาน 

จากผลการศึกษาวิจัย พบวา ความพึงพอใจในดานสภาพการทํางานของพนักงานในสาย
งานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ มีความพึงพอใจนอยท่ีสุดและมีขอมูลยืนยันถึงความจําเปนท่ีตอง
ดําเนินการเปนอันดับแรก เนื่องจาก การตรวจวัดและประเมินสภาพแวดลอมในการทํางาน ของ
แผนกสุขาภิบาล กองเวชกรรมปองกัน กรมแพทยทหารเรือ ในป พ.ศ.2549  พบวาสภาพแวดลอม
ในการทํางานยังมีปจจัยเส่ียงตามลักษณะของแตละโรงงานในพื้นท่ี อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา 
กรมอูทหารเรือ ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอสุขภาพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในสายการผลิต จึงควรมี
การพิจารณาหาแนวทางในการแกไขเปนอันดับแรก ซ่ึงการหาแนวทางในการปรับปรุงแกไขนั้น 
จะตองพิจารณาใหมีความครอบคลุมท้ังในระดับบุคคล คือ ตัวพนักงานเอง และระดับหนวยงาน คือ 
กฎ ระเบียบ และมาตรฐานความปลอดภัย การใหความสําคัญตอความปลอดภัยและอุบัติเหตุของ
หนวยงานและนโยบายความปลอดภัยของหนวยงาน ซ่ึงอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรอื
ควรมีการดําเนินการดังตอไปนี้ 
   5.3.1.1.1  การลดมลภาวะในโรงงาน 

ในปจจุบัน อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ ไดรับการสนับสนุนจากกอง
เวชกรรมปองกัน กรมแพทยทหารเรือ ในการดําเนินงานเร่ืองการลดมลภาวะในโรงงานเปนอยางดี 
แตการดําเนินการแกปญหาในดานสภาพแวดลอมนั้น ยังคงขาดความตอเนื่อง และการติดตามผล
การแกไขท่ีชัดเจน  ดังนั้น จึงควรดําเนินการแกไขปญหามลภาวะในโรงงาน ดังนี้ 
    1)  ประสานงานรวมกนักับกองเวชกรรมปองกัน กรมแพทยทหารเรือ
ใหดําเนินการประเมินสภาพแวดลอมของโรงงาน และสภาพความเส่ียงทางสุขภาพของพนักงานใน
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สายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ  อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ  ท่ีเกิดจากการปฏิบัต ิ
งานในโรงงานและใหขอแนะนําในการแกไขสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของตัวพนักงานเอง เพื่อ
ปองกันปญหาและความเจ็บปวยท่ีเกิดจากการทํางาน 
          2)  ดําเนนิการแกไขสภาพแวดลอมของการทํางานท่ีไมเหมาะสม 
          3)  กําหนดมาตรการ  การรักษาสุขภาพของพนักงานรายบุคคล จัดทํา
ทะเบียนสุขภาพ และติดตามผลทางดานสุขภาพในผูท่ีมีปญหา 
          4)  ติดตามการแกไขปญหาสภาพแวดลอมทุก 6 เดือน 
   5.3.1.1.2  การจัดหาหนังสือคูมือในการปฏิบัติงาน 

นโยบายและแนวทางปฏิบัติของกองทัพเรือ สําหรับปงบประมาณ 2550 กําหนดใหมี
การจัดการความรู (Knowledge Management) ข้ึนในทุกหนวยงาน ซ่ึงการจัดการความรูดังกลาว จะ
ทําใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูกันในหนวยงาน มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานข้ึน เพื่อเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงานท่ีดี (Good Practice) ในสวนของอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือนั้น 
สามารถที่จะดําเนินการตามนโยบายดังกลาวได ดังนี้ 
                   1)  กําหนดนโยบายสนับสนุนใหมีการจัดการความรูในหนวยงาน 
          2)  จัดประชุม    สัมมนา    เพื่อใหขาราชการ  และพนกังานอูทหารเรือ
พระจุลจอมเกลา   กรมอูทหารเรือ    ใหไดมีการแลกเปล่ียนเรียนรูเกีย่วกับการปฏิบัติงานท่ีดี โดยใน
ระยะแรก  เลือกหัวขอการแลกเปลี่ยนเรียนรูท่ีสําคัญสําหรับการปฏิบัติงานของพนักงาน อูทหารเรือ
พระจุลจอมเกลาใหมากท่ีสุด  และรวบรวมบันทึกไวเปนคูมือในการปฏิบัติงาน 
          3)  นําวิธีปฏิบัติท่ีจัดทําข้ึนไปใชในการปฏิบัติงาน และประเมินผล 
          4)  มีการแลกเปล่ียนเรียนรูอยางตอเนือ่งในเร่ืองอ่ืน ๆ     ขยายวงกวาง
ออกไป เพื่อใหเกิดองคความรูในการทํางานมากย่ิงข้ึน 
          5)  ใชเครือขายเทคโนโลยีในการจัดเก็บ     เผยแพรองคความรูรวมกัน 
ท้ังในหนวยงานและนอกหนวยงาน 
  5.3.1.2  ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน 

เนื่องดวยกองทัพเรือในปจจุบันยังคงมีขอจํากัดในเร่ือง โอกาสเติบโตในหนาท่ีการงาน 
ประกอบกับนโยบาย การลดกําลังพลของกองทัพเรือ (Downsizing )  ท่ีดําเนินการมาต้ังแตป 2540  
ซ่ึงมุงเนนการลดอัตราการบรรจุกําลังพลดานสนับสนุนกองทัพ ทําใหโอกาสไดรับความกาวหนา
ในการปฏิบัติงานในฐานะขาราชการกองทัพเรือของพนักงานระดับปฏิบัติการอูทหารเรือพระ
จุลจอมเกลานั้นคอนขางนอย ประกอบกับ พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการนั้นเปน
พนักงานชางในลักษณะของลูกจางประจํา  ท่ีมีการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงโดยใชระยะเวลาในการ
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ปฏิบัติงานเปนหลัก  มิไดกําหนดจากความรู ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน  นอกจากนั้นใน
ปจจุบันยังไมมีแนวทางหรือหลักเกณฑในการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการท่ีชัดเจนเพียงพอท่ีจะทําใหตัวของพนักงานมองเห็น
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานไดตลอดชีวิตของการปฏิบัติงานในอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรม
อูทหารเรือ จึงทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมแนนอนในการประกอบอาชีพ อีกท้ังระบบการ
ปกครองหรือการปฏิบัติตอพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการท่ีขาดหลักเกณฑดังกลาว
อาจทําใหตัวของพนักงานเองรูสึกวาตนไมไดรับความยุติธรรม เกิดเปนความทอแท ขาดความ
กระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน 

ดวยขอจํากัดบางประการทําใหบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่ง พนักงานในสายงานฝาย
ผลิตระดับปฏิบัติการ มีโอกาสเติบโตในหนาท่ีการงานไดไมมากนัก เพราะไมมีตําแหนงและอัตรา
รองรับ อีกทั้งยังมีขอกําหนดในการสอบเล่ือนช้ันเอาไว ดังนี้ 

การเล่ือนตําแหนงจากชางช้ัน 1 เปนชางช้ัน 2  ตองมีเวลาปฏิบัติงานในชวงตําแหนงชาง 
ช้ัน 1 ไมนอยกวา 2 ป  

การเล่ือนตําแหนงจากชางช้ัน 2 เปนชางช้ัน 3  ตองมีเวลาปฏิบัติงานในชวงตําแหนงชาง 
ช้ัน 2 ไมนอยกวา 3 ป  

การเล่ือนตําแหนงจากชางช้ัน 3 เปนชางช้ัน 4  ตองมีเวลาปฏิบัติงานในชวงตําแหนงชาง 
ช้ัน 3 ไมนอยกวา 7 ป  

พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ หรือพนักงานชางอัตราลูกจางประจํา
หมวดฝมือกองทัพเรือ  มีสิทธิไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ันคาจาง ปละ 2 คร้ัง คือ คร่ึงปแรก ( 1 ต.ค. 
– 31 มี.ค. )  และคร่ึงปหลัง ( 1 เม.ย. – 30 ก.ย. )  แตในปจจุบันยังคงไมมีหลักเกณฑท่ีแนนอนใน
การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  เพื่อนําไปใชประกอบการพิจารณาการ
เล่ือนข้ันคาจาง ทําใหพนักงานบางคนอาจจะรูสึกวาตนไมไดรับความยุติธรรม เกิดความทอแท ขาด
ความกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงานได 

จากการศึกษาวิจัย พบวา ความพึงพอใจดานโอกาสและความกาวหนาในงานของ
พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ โดยรวมอยูในระดับท่ีควรมีการพิจารณาหาแนวทาง
ในการแกไขเปนอันดับรองลงมาซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายขอก็สามารถแบงออกเปน 3 ประเด็นหลัก 
ไดแก การอบรมฟนฟูความรูใหแกบุคลากรรวมท้ังการสนับสนุนใหไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การ
เล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงอยางยุติธรรม  และมาตรการใหรางวัลหรือคําชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีซ่ึงจะมี
แนวทางในการสรางความพึงพอใจใหพนักงานในดานนี้ได ดังตอไปนี้ 
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   3.3.1.2.1  การจัดอบรมเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ 
          1)  การจัดอบรมในหนวยงาน  (In-Service Training)  การจัดอบรมใน
ลักษณะน้ีเปนการสรางความชํานาญ    ใหแก   พนักงาน    จากการปฏิบัติงานจริง     ซ่ึงพนักงานท่ีมี
ประสบการณและความชํานาญนอย   ไดมีโอกาสในการพัฒนาความรู     ทักษะความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน   การฝกอบรมสามารถกระทําไดโดยบุคลากรในหนวยงานเองท่ีมีความรูความ
ชํานาญโดยจัดในลักษณะการสอนงาน (Coaching) เปนผูดูแลและฝกอบรมใหแกผูท่ีมีประสบการณ
นอยกวา  มีหวงเวลาในการฝกอบรมระยะหนึ่ง  อาจจดัเปนเวลา 3-6 สัปดาห ข้ึนอยูกบัลักษณะงาน
ทีมีความยากงาย    หรือตองใชความรูความสามารถท่ีลึกซ้ึงแตกตางกัน    การจัดอบรมในลักษณะนี ้
นอกจากจะเปนการเพิ่มพนูความรูความสามารถแลว ยังสงผลในดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน
ระหวางพนักงานอีกดวย  
          2)  การสงพนักงานไปศึกษาอบรมนอกหนวย โดยจะมุงเนนการศึกษา
อบรมในดานวิทยาการ  ท่ีมีความกาวหนาและทันสมัย เพื่อนําองคความรูใหม ๆ  จากภายนอกมาใช
ในการปฏิบัติงาน   ท้ังนี้ในการสงบุคลากรไปอบรมนอกหนวยนัน้  ตองมีแผนท่ีชัดเจน ท่ีจะจัดสรร
ใหบุคลากรไดรับการอบรมจากภายนอกอยางเปนธรรม   มีความสอดคลองกับงานท่ีจะปฏิบัติ  และ
ครอบคลุมบุคลากรทุกคน   เพราะหากดําเนินการโดยไมคํานึงในส่ิงเหลานี้   นอกจากจะไมสรางให
เกิดขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานแลว ยังเปนการบ่ันทอนขวัญและกําลังใจในการทํางานทําให
มองวาไมไดรับความเปนธรรมจากหนวยงานเพิ่มข้ึน     เพราะการอบรมภายนอกหนวยนัน้บุคลากร
สวนใหญรับรูวาเปนความกาวหนาของการทํางาน  อีกทางหนึ่ง นอกจากนี้เม่ือสงพนกังานไปอบรม
ภายนอกหนวยงานแลว   ตองมีการสงเสริมใหพนกังานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มท่ี   โดยการมอบหมายงานท่ีตรงกับความรูและใหพนกังานนาํความรูท่ีไดรับมาแลกเปล่ียน
หรืออบรมใหกับผูท่ีอยูในหนวยงานเพิ่มเติม รวมท้ังมีการประเมินผลการใชความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
          3)  การจัดทําระบบการประเมินผลงานท่ีชัดเจนและเปนธรรม แนวคิด
ดานการบริหารยุคใหมในปจจุบัน   ใชระบบการประเมินผลงานท่ีมุงเนนผลลัพธของการปฏิบัติงาน
เปนหลัก     ในการประเมินผลเพื่อใหไดผลลัพธของการปฏิบัติงานท่ีดีนั้น   การประเมินผลบุคลากร
ควรมุงประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  เพราะนอกจากจะทําใหไดผลการประเมินท่ีครอบคลุม
แลว ผลการประเมินดังกลาว   ยังนําไปสูการพัฒนาบุคลากรท่ีตรงจุดอีกดวย    ดังน้ัน   ในระบบการ
ประเมินผลงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ    จึงควรมีการออกแบบระบบการ
ประเมินใหครอบคลุม  
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  5.3.1.3  ดานการปกครองบังคับบัญชา 
จากการศึกษาวิจัย พบวา ความพึงพอใจดานการปกครองบังคับบัญชา  พนักงานในสาย

งานฝายผลิตระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดเปนลําดับ 3 รองจากดานสภาพการทํางาน 
และดานโอกาสและความกาวหนาในงาน ตามลําดับ ซ่ึงมีแนวทางในการสรางความพึงพอใจให
พนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ ดังนี้ 

ผูบังคับบัญชาใหความเอาใจใสและใหเกียรติ  ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงาน ควร
ใหความเอาใจใสตอสวัสดิภาพ ความเปนอยูของพนักงานโดยรวม ใหเกียรติพนักงานในฐานะบุคคลท่ี
มีความสําคัญตอการทํางานสนองภารกิจของกองทัพเรือ ท้ังในลักษณะของการปฏิสัมพันธตอกัน การ
เยี่ยมเยือนในขณะท่ีพนักงานปฏิบัติงาน รวมท้ังการเรียกขานจาก “ ลูกจาง” เปน “ชางทหารเรือ” เพ่ือ
สรางความสัมพันธท่ีดีตอกัน สรางขวัญและกําลังใจรวมท้ังเปนการแสดงการยอมรับในความสามารถ
ของพนักงานท่ีชัดเจน  
 5.3.2  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจยัคร้ังตอไป 

  แนวทางในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพนักงานในสายงานฝายผลิต
ระดับปฏิบัติการ ท่ีไดจากงานวิจัยในคร้ังนี้เปนการแกปญหาการสงเรือลาชา และประสิทธิภาพใน
การซอมทําเรือของอูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ ท่ีมุงเนนไปยังปจจัยดานคน (Man) 
เปนหลัก อยางไรก็ตามยังคงมีปจจัยดานอ่ืนๆ ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรโดยรวมไดแก 
เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) การบริหารจัดการ (Management) ดังนั้นเพื่อใหสามารถแกไข
ปญหา ดังกลาวไดจึงตองคํานึงถึงปจจัยในทุกมิติ เพื่อการพัฒนาเพิ่มขีดความสามารถในการซอมทํา
เรือในภายภาคหนา และควรทําการศึกษาวิจัยในดานอ่ืนๆเพิ่มเติมดังตอไปนี้ 
  5.3.2.1  ศึกษาวิจัยแบบมีสวนรวมถึงรูปแบบวิธีการปฏิบัติงาน    ของพนักงานในสายงาน
ฝายผลิตระดับปฏิบัติการ   เพื่อใหไดรูปแบบการปฏิบัติงาน    ท่ีสอดคลองกับภารกิจของอูทหารเรือ
พระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีทัศนคติท่ี
ดีในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพของงานโดยรวมใหดีข้ึน 
  5.3.2.2  ศึกษาวิเคราะหปจจยัทางดานระบบบริหารงาน บรรยากาศองคกรและวัฒนธรรม
องคกร ซ่ึงเปนปจจยัภายนอกบุคคลท่ีจะสงผลตอประสิทธิภาพของงานในอีกมิตหินึ่ง 
  5.3.2.3  ศึกษาวิเคราะหปญหาและอุปสรรคทางดานงบประมาณ   วัตถุดบิ    ซ่ึงเปนปจจัย
ทาง การบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

                               รายช่ือ                                                                  ตําแหนง 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศุภรัชชัย  วรรัตน         ผูอํานวยการหลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต 
                                                                             สาขาวิชาการจัดการทางวิศวกรรม 
                                                                             มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
 
2. นาวาเอก เกษม  หวลบุตตา                               ผูอํานวยการกองบริหารงานซอมสราง 
                                                                             อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ 
 
3. นาวาโท บุญรวม  ดาราย                                  นายชางแผนกสํารวจและตรวจสอบ 
                                                                             กองแผนและประมาณการชาง 
                                                                             อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ 
 
4. นาวาโท ฐิกิพงษ  จินุพงษ                                ประจําแผนกมาตรฐานและวิเคราะห 
                                                                            กองควบคุมคุณภาพ อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา 
 
5. นาวาตรี กานต  สําราญถ่ิน                              ประจําแผนกมาตรฐานและวิเคราะห 
                                                                            กองควบคุมคุณภาพ อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ 

กรณีศึกษา : กรมอูทหารเรือ 

 
 

ตอนท่ี  1  สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง   กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 

1.   เพศ              
    ชาย                                     หญิง 

2.   อายุ (นับจํานวนปเต็ม) 
    ต่ํากวา   25  ป 
    26 ป  -  35  ป 
    36 ป  -  45  ป 
    46 ปข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา 
     มัธยมศึกษาตอนตน หรือเทียบเทา 
     ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทียบเทา 
     ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวส.) หรือเทียบเทา 
     ปริญญาตรีหรือสูงกวา 

4.   อายุงาน (นับจํานวนปเต็ม) 
     1 - 5  ป 
     6 -10  ป 
    11 -15  ป 
    16  ปข้ึนไป 

5.  ระดับตําแหนง 
    ชางช้ัน 1 
    ชางช้ัน 2 
    ชางช้ัน 3 
    ชางช้ัน 4 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง  แบบสอบถามมีทั้งหมด 40 ขอ กรุณาตอบทุกขอ โดยใหทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความ 
                เปนจริงของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว ซึ่งแตละชองมีความหมายดังน้ี 
  
          มากที่สุด                     หมายถึง        ทานเห็นดวยหรือรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูตามขอความ 
                                                                       ในประโยค ระดับมากที่สุด 
          มาก                             หมายถึง        ทานเห็นดวยหรือรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูตามขอความ 
                                                                       ในประโยค ระดับมาก 
            ปานกลาง                    หมายถึง        ทานเห็นดวยหรือรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูตามขอความ 
                                                                       ในประโยค ระดับปานกลาง 
               นอย                             หมายถึง        ทานเห็นดวยหรือรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูตามขอความ 
                                                                       ในประโยค ระดับนอย 
               นอยที่สุด                     หมายถึง        ทานเห็นดวยหรือรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูตามขอความ 
                                                                       ในประโยค ระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอ คําถาม มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ที่สุด 

          ดานลักษณะงาน 

 1. ทานมีอิสระในการท่ีจะปฏิบัติงาน ตามท่ีไดรับ
มอบหมาย  

          

 2.  ทานมีโอกาสไดทํางานตามความถนัด ตรงกับ
ความรูความสามารถ 

          

 3. งานท่ีทานปฏิบัติ มีการกําหนดขอบเขต หนาที่และ
ความรับผิดชอบเอาไวอยางชัดเจน  

          

 4. งานท่ีทานปฏิบัติทาทายความสามารถและตรงกับ
ความสนใจของทาน  

          

 5. ทานคิดวาอาชีพชางมีความจําเปนตอกองทัพเรือ            

          ดานความสําเร็จในงาน 

 6. ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานได 
ดวยตนเอง  

          

 7.  ทานสามารถปฏิบัติงานจนสําเร็จลุลวงไปดวยดี           
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ระดับความคิดเห็น 

ขอ คําถาม มาก 
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ที่สุด 

  8. ทานมีความภาคภูมิใจตอผลงานที่ทานปฏิบัติดวย
ตนเอง  

          

  9. ทานสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตาม
กําหนดเวลา 

          

 10. เพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเปนผูที่ประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน 

          

            ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

 11. ทานไดรับการยกยองใหเปนแบบอยางที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 

          

 12. ทานมีความรูสึกวาตัวทานเปนสวนหน่ึงของ
หนวยงาน ในอันที่จะชวยใหงานสําเร็จลุลวง 
ไปดวยดี 

          

 13. ขอเสนอแนะและความคิดเห็นของทานเก่ียวกับ
การปฏิบัติงาน เปนที่ยอมรับของหนวยงาน 

          

14. เมื่อมีปญหาในการทํางานเกิดขึ้น ทานเปนผูหน่ึง
ที่ถูกมองวา สามารถแกปญหาได 

     

 15. เพ่ือนรวมงานใหความไววางใจและเช่ือมั่นในตัว
ทาน 

     

            ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน 

 16. ทานคิดวาการเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงใน
หนวยงานของทานเปนไปอยางยุติธรรม 

     

 17. ทานคิดวาการปฏิบัติงานในหนวยงานน้ีมีโอกาส
กาวหนาไมนอยกวาหนวยงานอื่น 

     

  18. หนวยงานของทานจัดใหมีการอบรมฟนฟูความรู
ใหแกบุคคลากรอยูเปนประจํา 

          

  19. 
 

ทานไดรับการสนับสนุนใหไดศึกษาหาความรู
เพ่ิมเติม 

          

 20. หนวยงานของทานมีมาตรการใหรางวัล หรือ 
คําชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอ คําถาม มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

           ดานสวัสดิการ และเงินเดือน  

 21. เงินเดือนและคาตอบแทนที่ทานไดรับสมดุลกับ 
ปริมาณงานและความรับผิดชอบในหนาที่ 

          

 22. ทานพอใจในผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน
ลวงเวลา หรือการไปราชการ 

          

 23. ทานไดรับสวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล
เปนอยางดี 

          

 24. หนวยงานมีสวัสดิการดานที่พักอาศัยเปนอยางดี           

 25. ทานไดรับการอํานวยความสะดวกในการเดินทาง
มาปฏิบัติงานจากหนวยงานของทาน 

          

           ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 

26. ทานและเพ่ือนรวมงานของทานมีความเปนมิตร 
ที่ดีตอกัน 

     

 27. ทานและเพ่ือนรวมงานของทาน เคารพในสิทธิ
และหนาที่ซึ่งกันและกัน 

     

28. ทานและเพ่ือนรวมงานของทาน มีการชวยเหลือ
ซึ่งกัน 

     

29 ในหนวยงานของทานโดยท่ัวไปไมมีการแบง
พรรคแบงพวกหรือแบงช้ันวรรณะ 

     

30 ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูรวมงานจากแผนก
อื่น ๆ 

     

           ดานการปกครองบังคับบัญชา 

 31. ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูนําที่เอาใจใสตอ
สวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชาทุกคน 

     

 32. 
 

ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูนําที่คอยกระตุนและ
สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองเพ่ือ
ความกาวหนาในอนาคตอยูเสมอ 

          

33. ทานไดรับคําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงานเปน
อยางดีจากผูบังคับบัญชา 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอ คําถาม มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 34. ทานไดรับความเปนธรรมและยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาเสมอ 

          

 35. ผูบังคับบัญชาใหความอบอุนและมีความเปน
กันเองกับชางโดยท่ัวไป 

          

           ดานสภาพการทํางาน 

 36. สภาพแวดลอมในท่ีทํางานของทานไมกอใหเกิด
ผลเสียตอสุขภาพ 

          

 37. สถานท่ีทํางานของทานจัดอยูในสภาพที่
เอื้ออํานวยใหทานไดรับความสะดวกสบายและ
ปลอดภัยในการทํางาน 

          

 38. อุปกรณเครื่องใชในหนวยงานของทานไดรับการ
บํารุงรักษาและซอมแซมใหอยูในสภาพที่ใชไดอยู
เสมอและเพียงพอ 

          

 39. ในหนวยงานของทานมีหนังสือคูมือตาง ๆ ที่ชวย
ใหทานทํางานไดสะดวกและงายขึ้น 

          

40. ทานมีเวลาพักผอนบางในขณะปฏิบัติงาน      
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ-นามสกุล สุชาดา   ภาคพูล 
ประวัติการศึกษา วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (วิศวกรรมอุตสาหการ) 
  สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  
  พุทธศักราช 2547 
ตําแหนงและสถานที่ทํางานปจจุบัน วิศวกรโรงงาน กองบริหารงานซอมสราง 
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